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Résumé 
L’objectif de ce mémoire est de comprendre l’impact de la satisfaction envers les avantages 
sociaux novateurs sur l’intention de rester des travailleurs du secteur des technologies de 
l’information et des communications (TIC). Pour étudier cette question, une hypothèse 
générale de recherche a été émise basée sur la revue de littérature ainsi que sur les théories de 
l’échange social de Blau (1964) et de la théorie des besoins de Maslow (1943). L’hypothèse 
générale de recherche soutient que la satisfaction envers les avantages sociaux novateurs fait 
augmenter l’intention de rester des travailleurs dans le temps.  
Les données utilisées dans ce mémoire ont été recueillies dans le cadre d’une enquête portant 
sur les relations entre la rémunération, la formation et le développement des compétences avec 
l’attraction et la rétention des employés clés. De nature longitudinale, les données proviennent 
du bureau situé à Montréal d’une entreprise d’envergure internationale du secteur des TIC. 
L’échantillon est composé d’employés embauchés entre le 1er avril 2009 et le 30 septembre 
2010.  
Les résultats confirment l’hypothèse générale de recherche voulant que la satisfaction envers 
les avantages sociaux novateurs fait augmenter l’intention de rester des employés dans le 
temps. Parmi les différents avantages sociaux novateurs étudiés, les résultats indiquent que 
c’est la satisfaction envers le gym au travail qui prédit le mieux l’intention de rester des 
travailleurs. Les autres avantages sociaux novateurs trouvés significatifs en lien avec 
l’intention de rester sont la ludothèque, le lounge/salle de repos, la clinique médicale et la 
bibliothèque sur les lieux du travail. De plus, les analyses longitudinales révèlent que ce sont 
surtout les différences entre les caractéristiques individuelles des employés qui expliquent le 
mieux l’intention de rester et non les différences à travers le temps chez un même travailleur. 
Ce mémoire se termine en discutant de la meilleure façon pour les gestionnaires en relations 
industrielles d’utiliser les  résultats dans le but de retenir leurs employés performants. Puis, les 
limites de l’étude et certaines pistes de recherches futures sont également présentées.  
Mots-clés : Avantages sociaux novateurs, avantages sociaux traditionnels, satisfaction, 
intention de rester, roulement, Technologies de l’information et des communications (TIC) 
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Abstract 
The objective of this thesis is to understand the impact of satisfaction with innovative benefits 
on the intention to stay of the information and communications technology industry (ICT) 
workers. In order to investigate this question, a general research hypothesis was presented 
based on a literature review and on Blau’s social exchange theory (1964) and Maslow’s theory 
of needs (1943). The general research hypothesis states that satisfaction with innovative 
benefits increases intention to stay through time.  
 
The data used in this thesis were collected as part of a larger research on the relationships 
between compensation, training and skills development and attracting and retaining key 
employees. The longitudinal data come from an office located in Montreal of a major 
international company from the ICT sector. The study population consists of workers newly 
hired between April 1st, 2009 and September 30th, 2010.  
 
The results confirm the research hypothesis showing that satisfaction with innovative benefits 
increase intention to stay through time. Among the various innovative benefits studied, the 
results indicate that it is the satisfaction with the gym at work that best predicts intention to 
stay of workers. Other innovative benefits significantly related to intention to stay are the 
games library, the lounge, the medical clinic and the library in the workplace. Also, 
longitudinal analyses reveal that it is mainly the differences between the individual 
characteristics of the employees who best explain intention to stay than the differences across 
time of the same worker. This thesis concludes by discussing the best way for industrial 
relations managers to use the results in order to retain their employees. Then, the limits of the 
study and some directions for further research are also presented.  
 
Keywords Innovative benefits, traditional benefits, satisfaction, intention to stay, turnover, 
information and communication technology (ICT) 
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Depuis plusieurs années, nous assistons à une transformation du marché du travail canadien, 
particulièrement dans les métiers spécialisés (Chrétien, 2010; Lefebvre, Simonova et Wang, 
2012). Cette situation est attribuable à deux principaux phénomènes : 1- l’important virage 
démographique causé par le vieillissement de la population active et le départ à la retraite des 
baby-boomers ainsi que 2- l’évolution des choix en ce qui a trait aux études et aux formations 
(Lefebvre et al., 2012). Cette transformation du marché se fait grandement sentir dans les 
secteurs qui regroupent majoritairement des métiers spécialisés, tel que le secteur des 
technologies de l’information et des communications (TIC) (Lefebvre et al., 2012).  
 
En 2011, le secteur des TIC a contribué pour 67,2 milliards $ au produit intérieur brut du 
Canada. Il représente 3% de l’emploi total du pays (Industrie Canada, 2013). Quarante-cinq 
pour cent de sa main-d’œuvre est titulaire d’un grade universitaire, comparativement à une 
moyenne nationale de vingt-six pour cent, et quarante-cinq pour cent est titulaire d’une 
formation collégiale (CTIC, 2011; Technocompétences, 2011; Industrie Canada, 2013). 
L’industrie a besoin de travailleurs possédant des compétences multidisciplinaires (CTIC, 
2011). Le niveau de compétences requis démontre bien le degré de sophistication des emplois 
dans le secteur.  Or, le nombre de diplômés dans ce domaine est à la baisse ce qui cause une 
rareté de la main-d’œuvre (CTIC, 2011). Cette rareté s’explique aussi par certains facteurs 
structurels tels que la mondialisation de la concurrence qui exerce une pression sur les coûts et 
l’attraction de ces travailleurs. Les employeurs de différents pays recherchent cette main-
d’œuvre spécialisée, ce qui donne l’embarras du choix aux travailleurs. Malgré que cette offre 
permette de satisfaire les aspirations professionnelles de ces jeunes travailleurs (Chrétien, 
2010), leur mobilité représente un obstacle pour les organisations désirant retenir le talent.   
 
Dans un tel contexte, l’enjeu principal est la rétention de la main-d’œuvre. De plus, sur le 
marché du travail, nous assistons présentement à l’apparition d’une nouvelle génération de 
travailleurs qui a des valeurs, des attentes et des besoins différents de la précédente main-
d’œuvre (Chrétien, 2010; Brunette, 2012).  Ce qui la différencie des générations précédentes 
est son fort désir d’atteindre un équilibre entre la vie personnelle et professionnelle (Audet, 
2004; Dries, Pepermans et Kerpel, 2008; Saba, 2009). En fait, les travailleurs de cette 
génération ne vivraient pas pour le travail, mais travailleraient pour vivre (Schooley, 2005). Le 
 3 
 
 
contexte du marché du travail du secteur des TIC ainsi que l’avènement de la nouvelle 
génération de travailleurs font en sorte que les organisations développent de nouveaux 
programmes et services originaux dans le but de retenir cette main-d’œuvre, particulièrement 
les travailleurs doués qui possèdent des compétences de pointe (Griffeth, Hom et Gaertner, 
2000; Griffeth et Hom, 2001). C’est une main-d’œuvre beaucoup plus volatile qui met au défi 
les entreprises de les retenir.  
 
Dans ce mémoire, nous nous intéressons aux avantages sociaux novateurs offerts aux 
employés. Il s’agit d’avantages sociaux dont les pratiques sont marginales et émergentes et qui 
sont très peu offerts sur le marché du travail (Thériault et St-Onge, 2006). Ils sont implantés 
dans moins de 7% des entreprises québécoises (Thériault et St-Onge, 2006) et ont pour but de 
simplifier la gestion de la vie personnelle et professionnelle des travailleurs afin de les motiver 
et les rendre plus efficace au travail (Turner, 2000; Moseley, 2000). Le terme « novateur » est 
employé considérant leur récente apparition sur le marché du travail et leur caractère distinctif 
par rapport aux avantages sociaux traditionnels. Ainsi, nous voulons connaître l’impact de la 
satisfaction envers les avantages sociaux novateurs sur le roulement de la main-d’œuvre du 
secteur des TIC. Afin d’y arriver, il est essentiel d’identifier les meilleurs prédicteurs du 
roulement des travailleurs.  
 
Dans la littérature, nous avons répertorié plusieurs études qui se sont penchées sur le lien entre 
le roulement et les avantages sociaux traditionnels. Par contre, à notre connaissance, peu 
d’études ont analysées la relation entre le roulement et les avantages sociaux novateurs. 
Malgré cela,  nous avons tout de même relevé plusieurs limites à ces études.  
 
Tout d’abord, l’ensemble des recherches répertoriées ont utilisées  des données autres que 
canadiennes. Malgré le contexte particulier pour la main-d’œuvre du secteur des TIC, à notre 
connaissance, aucune données proviennent de ce secteur (Dale-Olsen, 2006; Lee, Hsu et Lien, 
2006; Shaw, Delery, Jenkins et Gupta, 1998; Abraham, Friedman et Thomas, 2008; Haines , 
Jalette et Larose, 2010; Min, 2007; Pilar de Luis Carnicer, 2004; Powell, Montgomery et 
Cosgrove, 1994; Even et Macpherson, 1996; Taylor, 2000; Miller, Hom et Gomez-Mejia, 
2001; Delery, Gupta, Shaw, Jenkins et Ganster, 2000; Fairris, 2004; Butt et Jinnah, 2008; 
 4 
 
 
McNall, 2010; Bowers, DeCenzo, Walton, Grazer, 1989; Ulshafer, Potgeisser et Lima, 2005; 
Lima, 2007). Ensuite, à l’exception de l’étude de Haines et al. (2010), les études recensées ont 
utilisées des données transversales ne permettant pas d’analyser la nature causale de la relation 
à l’étude (Dale-Olsen, 2006; Lee et al., 2006; Shaw et al., 1998; Abraham et al.,  2008; Min, 
2007; Pilar de Luis Carnicer, 2004; Powell et al., 1994; Even et Macpherson, 1996; Taylor, 
2000; Miller et al., 2001; Delery, et al., 2000; Fairris, 2004; Butt et Jinnah, 2008; McNall, 
2010; Bowers et al., 1989; Ulshafer et al., 2005; Lima, 2007).   
 
Notre étude utilisera des données longitudinales qui nous permettront d’analyser l’impact de la 
satisfaction envers les avantages sociaux novateurs sur l’intention de rester des travailleurs. 
Puisque le secteur des TIC comprend une main-d’œuvre hautement qualifiée et mobile 
(Industrie Canada, 2013), nous estimons pertinent d’étudier la main-d’œuvre canadienne de ce 
secteur.   
 
Puisque la quasi-totalité des études recensées aborde les avantages sociaux traditionnels, notre 
recherche analysera l’impact de la satisfaction envers les avantages sociaux novateurs sur le 
roulement de la main-d’œuvre. En effet, notre étude vise à combler le vide empirique existant. 
Notre question de recherche est donc la suivante : Quel est l’impact de la satisfaction envers 
les avantages sociaux novateurs sur l’intention de rester des travailleurs du secteur des 
technologies de l’information et des communications du Canada?  
 
Ce mémoire est divisé en quatre chapitres et une conclusion. Le premier chapitre est consacré 
à la revue de la littérature. Après avoir défini la satisfaction envers les avantages sociaux 
novateurs et le roulement de la main-d’œuvre, nous présentons les déterminants du roulement 
sous trois catégories : les déterminants organisationnels, les déterminants individuels et les 
déterminants contextuels. Puis, la problématique de l’étude sera présentée. Le chapitre 2 est 
consacré à notre modèle d’analyse inspiré de la revue de littérature, notre cadre théorique et à 
notre hypothèse générale de recherche. Le troisième chapitre comprend la méthodologie de 
notre étude qui s’appuie sur une enquête de grande envergure menée par les professeurs 
Stéphane Renaud et Lucie Morin. Elle est effectuée auprès de travailleurs nouvellement 
embauchés au sein d’une entreprise de renommée mondiale œuvrant dans le secteur des TIC. 
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La base de données de cette enquête est utilisée dans le cadre de la présente étude. Ce chapitre 
décrit nos données, mesures et nos analyses statistiques prévues. Le quatrième chapitre est 
consacré aux résultats de recherche, aux analyses et à une discussion sur ceux-ci. Enfin, nos 
quatre chapitres seront suivis par la conclusion de notre recherche.  
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 Chapitre 1- Définitions, revue de littérature et 
problématique  
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Nous débutons notre chapitre en définissant notre variable indépendante, la satisfaction envers 
les avantages sociaux novateurs, qui est composée de deux concepts soit la satisfaction et les 
avantages sociaux novateurs. Nous allons ensuite définir notre variable dépendante, l’intention 
de rester. La section suivante sera consacrée aux déterminants du roulement puisque 
l’intention de rester est un indicateur important de roulement tel qu’expliqué dans la partie des 
définitions. Nous terminerons ce chapitre en présentant notre problématique.  
1.1 Définitions des concepts 
1.1.1 Définition de la satisfaction envers les avantages sociaux novateurs  
 
Notre variable indépendante est la satisfaction envers les avantages sociaux novateurs. Dans le 
but de bien la définir, nous allons premièrement expliquer le concept de satisfaction pour 
ensuite présenter ce que sont les avantages sociaux novateurs. Cela permettra de définir plus 
précisément ce qu’est la satisfaction envers les avantages sociaux novateurs.  
 
1.1.1.1 Définition de la satisfaction au travail 
 
Le premier concept de la variable indépendante à définir est la satisfaction. Notre étude 
s’intéresse à la satisfaction d’un individu envers les avantages sociaux novateurs, qui font 
partie de la satisfaction au travail. Plusieurs études se sont intéressées à ce concept. Nous 
présentons les définitions recensées.  
 
Locke (1976) définit la satisfaction comme étant une réponse émotionnelle face à une situation 
de travail qui fait suite à une introspection de la part de l’employé. La satisfaction est un état 
agréable et positif qui résulte de l’identification de ce dernier à son emploi. Locke (1976) 
présente plusieurs indicateurs à la satisfaction au travail : le niveau de salaire, l’équité 
salariale, les politiques de temps supplémentaire et de distribution de bonis et les politiques 
d’augmentations salariales.  
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Pierce, O’ Driscoll et Coghlan (2004) étudient la satisfaction d’un employé face à son travail. 
Selon ces auteurs, la satisfaction au travail est le résultat positif d’un état affectif que ressent 
un employé envers son entreprise.   
 
Herzberg (1966) définit la satisfaction au travail selon le domaine de la psychologie. Il 
présente deux dimensions à la satisfaction : la satisfaction intrinsèque et la satisfaction 
extrinsèque. La dimension intrinsèque est liée à la nature propre du travail. La dimension 
extrinsèque est associée à ce que la personne reçoit pour son travail (Guérin et Rainville, 
1979).  
 
Larouche (1975) a bâti ses travaux empiriques à partir de la définition de Locke (1976). Il 
identifie plusieurs indicateurs pour chaque dimension. Les indicateurs retenus pour la 
satisfaction intrinsèque sont l’affectation du personnel, l’altruisme, l’attrait au travail, 
l’autonomie, l’autorité, le niveau de communication avec le patron et les collègues, les 
conditions de travail, le degré de responsabilité, l’innovation, les politiques de l’organisation, 
le type ainsi que le niveau de supervision humaine et technique, l’utilisation des habiletés et la 
variété. Les facteurs extrinsèques retenus sont les possibilités d’avancement, l’évaluation du 
travail, la reconnaissance, le salaire et la sécurité d’emploi (Larouche, 1975). Les avantages 
sociaux novateurs font partis de la satisfaction extrinsèque. Finalement, la satisfaction au 
travail est un état émotionnel vécu par un employé face à son emploi ou à un élément liée à 
celui-ci, dont les avantages sociaux. 
1.1.1.2 Définition des avantages sociaux novateurs 
 
Les avantages, qu’on qualifie couramment de « sociaux » (St-Onge, 2014), font partie de la 
rémunération globale ou totale, plus précisément de la rémunération indirecte. La 
rémunération globale est l’ensemble des conditions contractuelles ou statutaires donnant 
normalement lieu à un engagement monétaire de l’employeur au bénéfice des employés, en 
contrepartie de l’exécution d’un travail pour une période donnée et dans des conditions 
déterminées (Institut de la statistique du Québec, 2011). La rémunération indirecte représente 
la forme de rémunération qui n’est pas versée en espèces aux employés (St-Onge, 2014). 
 9 
 
 
Contrairement à la rémunération directe, le seul fait d’occuper un poste dans une entreprise 
donne accès à ce type de rémunération, dont les avantages sociaux (Ferland, 2004).  
 
Le terme « avantages sociaux » apparu au début du siècle dernier en pleine période 
d’industrialisation. Les avantages sociaux ont été introduits en complément à la rémunération 
du travail. Au tout début, ces avantages étaient considérés comme « marginaux ». C’est à 
partir de la Seconde guerre mondiale qu’ils ont pris plus d’importance. Maintenant, le terme 
marginal est dépassé puisqu’ils peuvent représenter 40 % des sommes de rémunération de 
certaines entreprises.  
 
St-Onge (2014) présente quatre catégories d’avantages : les avantages sociaux, le temps 
chômé, les conditions de travail ainsi que les avantages complémentaires. Les avantages 
sociaux novateurs recoupent chacune de ces catégories qui seront expliquées un peu plus loin.  
1.1.1.2.1 Avantages sociaux  
 
Les avantages sociaux traditionnels varient d’une entreprise à l’autre ainsi que d’un pays à un 
autre. Ils regroupent les régimes publics d’avantages, les régimes privés d’assurance collective 
et des régimes privés de retraite (St-Onge, 2014; Dion, 1986). On retrouve un grand nombre 
de régimes publics d’avantages. Les principaux sont les soins de santé, la protection du revenu 
lors de l’invalidité, du décès et de la retraite, l’assurance-emploi, les accidents du travail et les 
maladies professionnelles, l’assurance automobile, les heures de travail et le temps chômé 
rémunéré. Les employeurs offrent une multitude de régimes privés d’assurance collective. Les 
plus courants sont les régimes privés d’assurance frais médicaux et soins dentaires. On y 
compte aussi l’assurance salaire, l’assurance vie, mort accidentelle et mutilation. Les 
avantages sociaux comprennent aussi les régimes privés de retraite étant les régimes agréés, 
les régimes non agréés ou les régimes supplémentaires de retraite.  
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1.1.1.2.2 Temps chômé et les programmes spécialisés  
 
La deuxième composante des avantages est le temps chômé. Celui-ci est constitué des jours 
fériés, des vacances ainsi que des autres congés (mobiles ou liés à des circonstances 
particulières). Les jours fériés comprennent les jours fériés légaux, par exemple Noël, les 
congés supplémentaires qui constituent environ 10 à 13 jours par année. Le temps chômé 
comprend aussi les vacances. Elles peuvent atteindre 7 semaines par année pour un employé, 
mais habituellement 5 à 6 semaines sont offertes au maximum à celui-ci. Les vacances se 
calculent normalement selon l’ancienneté de l’employé. Les autres congés sont aussi 
habituellement offerts aux employés. Par exemple, les congés mobiles sont normalement 
d’environ un à trois jours par année. En ce qui a trait aux congés liés à des circonstances 
particulières, ils sont en lien avec des circonstances de deuil, de mariage ou l’obligation pour 
un employé d’exercer la fonction de juré. De plus, dans certaines organisations, on offre aussi 
des congés parentaux en supplément à ceux prévus par la loi, des congés pour déménager, ou 
même la possibilité de mettre de côté une partie de leur salaire afin qu’ils puissent s’offrir un 
congé différé qui varie généralement de six mois à un an. Ensuite, les programmes spécialisés 
sont des services offerts pour aider les employés ou pour promouvoir une vie saine chez ces 
derniers.  Parmi ces programmes, on retrouve les programmes d’aide aux employés ou des 
programmes de mieux-être, programmes de gestion favorable à la conciliation travail-famille 
puis des programmes d’aménagements flexibles des conditions de travail.  
1.1.1.2.3 Conditions de travail  
 
Selon St-Onge (2014), les employeurs offrent à leurs employés des conditions de travail 
considérées comme des avantages. Elles incluent les heures de travail et les congés sans solde. 
Ces derniers peuvent donner un travail supplémentaire à l’employeur qui devra trouver une 
manière de remplacer l’employé afin que le travail continue à se faire lors de son absence. 
Mais surtout, cela engendra des coûts supplémentaires à celui-ci pour combler l’absence de 
l’employé. Ces conditions de travail ont donc un effet direct et indirect sur la rémunération par 
rapport au temps travaillé.  
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1.1.1.2.4 Avantages complémentaires 
 
Les avantages complémentaires ou avantages indirects réfèrent aux gratifications accordées ou 
aux dépenses remboursées par l’employeur. Par exemple, ces gratifications peuvent consister à 
offrir des billets de spectacles, des repas subventionnés ou de l’aide au logement. Les dépenses 
remboursées sont celles qu’engendre, par exemple, une voiture personnelle pour des 
déplacements d’affaires, pour des frais de congrès ou d’associations professionnelles. Ces 
avantages sont généralement réservés aux dirigeants, aux cadres supérieurs ainsi qu’à certaines 
catégories de professionnels (St-Onge, 2014).  
1.1.1.2.5 Avantages sociaux novateurs 
 
Quelle est la distinction entre les avantages sociaux traditionnels et les avantages sociaux 
novateurs? Les avantages sociaux traditionnels visent à protéger les employés contre des 
dépenses importantes et imprévisibles qui pourraient mettre en danger leur sécurité financière 
et contre les aléas de la vie (St-Onge, 2014). Pour leur part, les avantages sociaux novateurs 
ont pour but principalement de simplifier la gestion de la vie professionnelle et personnelle des 
employés afin de les motiver et les rendre plus efficaces au travail (Turner, 2000 ; Moseley, 
2000). Les avantages sociaux novateurs sont très peu offerts sur le marché du travail. Ce sont 
des pratiques émergentes et marginales qui sont implantées dans moins de 7% des entreprises 
québécoises (Thériault et St-Onge, 2006).  
 
Dans la littérature anglophone, ce type d’avantage est couramment appelé «  Unusual perks » 
(Levering et Moskowitz, 2007) « Innovative perks » (Rappitt, 2004) « Soft benefits » (Rappitt, 
2004) ou « non-traditional benefits » (Yaccarino, 2012). Ces auteurs ne donnent pas de 
définition formelle, mais proposent plusieurs exemples d’avantages sociaux novateurs.  
 
Levering et Moskowitz (2007) présentent les 100 meilleures compagnies pour lesquelles 
travailler en 2007. En première position se trouve Google qui offre gratuitement à ses 
employés les repas, l’accès à des médecins sur place et l’accès à une piscine et un spa. Il s’agit 
d’exemples probants d’avantages sociaux novateurs.  
 12 
 
 
Moseley (2000) présente les avantages sociaux novateurs qu’offrent trois entreprises au Texas. 
L’entreprise de technologies de l’information et des communications Akili Systems Group, 
située à Houston, a installé dans ses bureaux des tables de billards, de tennis de table et un 
mini-golf intérieur accessibles en tout temps par les employés. CMP Media a emménagé une 
garderie, un centre d’entraînement et un centre de divertissement (table de billard, jeux vidéo, 
table de tennis sur table) pour ses employés et l’entreprise McMurry Publishing donne accès 
aux services de massothérapie au bureau quatre fois par année. 
 
Rappitt (2004) rapporte que les employés de Electronics Arts Canada à Vancouver ont accès à 
un service de coiffeurs, un lave-auto, un garagiste et un nettoyeur, tous disponibles sur les 
lieux de travail. Les employés ont aussi accès à une variété de cours de mise en forme au sein 
de l’entreprise, aller au cinéma, au théâtre privé, emprunter des livres, des films ou des jeux à 
la bibliothèque corporative. Pour sa part, l’entreprise Dofasco a mis en place un centre 
récréatif et éducatif. Ce centre propose deux arénas, deux gymnases, une piste d’athlétisme, un 
champ de pratique pour les golfeurs, des terrains de tennis, un terrain de baseball et des jeux 
pour enfants. Ce centre est accessible aux employés ainsi qu’à leurs familles.  
 
Actuellement sur le marché du travail, nous assistons à l’apparition d’une nouvelle génération 
de travailleurs qui a des valeurs, des attentes et des besoins différents de la main-d’œuvre 
précédente (Brunette, 2012). En effet, ces nouveaux travailleurs recherchent aussi une qualité 
de vie au travail par l’entremise d’un environnement sain (Saba, 2009; Vanderberghe, 2004). 
En réaction à cette situation, les entreprises développent et mettent en place des services et 
programmes originaux pour répondre aux nouvelles exigences de cette main-d’œuvre. De 
plus, la concurrence sur le marché du travail incite ces entreprises à innover et à développer de 
nouveaux moyens d’attirer de nouveaux employés et de retenir les plus performants. Ces 
programmes ne sont plus seulement offerts aux dirigeants et cadres, mais offerts à tout le 
personnel. Finalement, ces avantages sociaux sont mis en place pour répondre aux besoins de 
ce type de travailleurs.  
 
Pour notre étude, afin de différencier ces nouveaux avantages des avantages traditionnels, 
nous avons décidé d’utiliser le terme « avantages sociaux novateurs » pour ces services et 
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opportunités qui sont offerts aux employés d’une même entreprise. L’apparition de ces 
avantages est nouvelle sur le marché, donc nous avons choisi le terme « novateur » vu le 
caractère distinctif de ces avantages comparativement aux avantages sociaux traditionnels.  
 
Par rapport à la catégorisation présentée par Thériault et St-Onge (2006), les avantages 
sociaux novateurs ne font pas partie de ces quatre classes décrites plus haut. Les avantages 
sociaux novateurs sont plutôt des pratiques marginales et émergentes qui ont un taux 
d’implantation inférieur à 7% dans les entreprises québécoises (Thériault et St-Onge, 2006). 
Ils font donc partie d’une nouvelle catégorie d’avantages sociaux. Les avantages sociaux 
novateurs ont leurs propres traits descriptifs qui ne sont pas présentés dans les catégories de 
Thériault et St-Onge (2006). Par exemple, selon ces auteurs, les programmes d’aide aux 
employés sont offerts depuis de nombreuses années dans les entreprises. Ainsi, ils ne 
répondent pas à la définition des avantages sociaux novateurs. Par contre, les services de 
conciergerie sont encore rares dans les entreprises. Ce service offre une assistance aux 
employés dans leurs tâches quotidiennes (magasinage, planification d’événements etc.) ce qui 
améliore leur productivité au travail (Ulshafer, Potgeisser et Lima, 2005). Ce type d’avantage 
est émergent donc, il fait parti des avantages sociaux novateurs.   
 
Dans cette nouvelle catégorie d’avantages sociaux, les employeurs offrent à leurs employés un 
accès à plusieurs divertissements, activités et services qui leur permettent de simplifier leur 
gestion de vie personnelle et professionnelle au quotidien. En ayant accès à ce type de services 
hors du travail les employés sont plus productifs puisqu’ils sont moins préoccupés.  De plus, 
une caractéristique importante des avantages sociaux novateurs qui permet de les différencier 
des autres catégories est que ces avantages sont offerts à tous les employés, sans restriction.  
 
Ainsi, les avantages sociaux novateurs sont des pratiques marginales et émergentes implantées 
dans moins de 7% des entreprises et dont leur rôle est de simplifier la gestion de vie 
personnelle et professionnelle au quotidien des travailleurs afin de diminuer leur 
préoccupation et du coup, augmenter leur productivité dans leur emploi.   
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Après avoir défini les concepts de satisfaction et d’avantages sociaux novateurs, nous 
définissons la satisfaction envers les avantages sociaux novateurs comme étant l’état positif 
ressenti par le travailleur face aux avantages marginaux et émergents qui lui sont offerts par 
l’employeur.  
 
1.1.2 Définition de l’intention de rester  
 
L’intention de rester est une dimension opérationnelle de la rétention des employés qui elle-
même est une dimension du roulement. Nous commencerons donc cette section en définissant 
le roulement, suivi de la rétention des employés pour terminer avec l’intention de rester.  
 
1.1.2.1 Définition du roulement des employés 
 
Selon le dictionnaire canadien des relations du travail (Dion, 1986, p.423), le roulement  est : 
« Phénomène qui consiste dans le mouvement d’entrées et de départs des 
travailleurs d’une organisation. On le mesure par les changements qui se 
produisent parmi les employés au cours d’une période donnée, 
généralement une année : engagements, départs, mises à pied ou 
licenciements. La mesure n’est significative, cependant, que dans les 
industries où la relation employeur-employé est généralement stable, par 
exemple dans la plupart des industries manufacturières. (…) On attache 
beaucoup d’importance à ce phénomène, principalement en fonction du 
coût d’embauchage, de l’entraînement et de la formation des nouveaux 
employés, mais c’est aussi un moyen de se rendre compte d’une façon 
concrète du degré de satisfaction ou d’insatisfaction du personnel d’une 
entreprise. On utilise parfois l’expression virement de la main-d’œuvre. »   
 
Cette définition est constituée de plusieurs éléments provenant de la définition faite par Price 
(1977).  Il fut le premier à définir clairement ce qu’est le roulement de la main-d’œuvre.  
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Dans la littérature, nous retrouvons principalement la définition de Price (1977) concernant le 
roulement du personnel. Il propose la définition suivante : «  le flux ou le mouvement du 
personnel qui passe d’une entreprise à une autre, de l’emploi au chômage ou de l’emploi à la 
vie active. » (Price, 1977, traduction libre p.3) Price (1977) et Bluedorn (1978) ont été les 
premiers à distinguer deux types de roulement : le roulement volontaire et le roulement 
involontaire. Le roulement volontaire correspond aux départs qui sont volontaires, c’est-à-dire 
que la décision de quitter l’entreprise est prise par l’employé. Le roulement involontaire 
représente les départs involontaires des employés. La décision est initiée par l’employeur, 
l’employé n’a aucun contrôle sur celle-ci. Sur le marché du travail, il peut être difficile de 
différencier les deux types de roulement. Les données peuvent être faussées comme par 
exemple si un employé démissionne afin d’éviter le congédiement ou si un employeur propose 
à son employé de quitter au lieu d’être licencié. Afin de les distinguer plus facilement, 
Bluedorn (1978) propose deux nouveaux aspects à la définition du roulement du personnel : 
l’initiateur du mouvement et la direction du mouvement du personnel. L’initiateur du 
mouvement détermine si c’est l’individu qui a initié son départ ou non. Si les mouvements 
sont entrepris par celui-ci, on fait référence au roulement volontaire, sinon au roulement 
involontaire. La direction du mouvement divise le roulement du personnel en quatre types 
distincts : accessions volontaires, accessions involontaires, séparations volontaires et 
involontaires.  Les accessions font référence aux mouvements vers l’organisation et les 
séparations, aux mouvements hors de l’organisation. Lorsque la décision est prise par 
l’employé, l’accession ou la séparation est volontaire. Si elle ne vient pas de l’employé, 
l’accession ou la séparation est involontaire.  
 
Suite à une synthèse de la littérature, Morin et Renaud (2009) définissent clairement le 
roulement. La Figure 1 présente les différentes composantes du roulement qu’ils ont définies. 
Premièrement, on retrouve deux dimensions du roulement de la main-d’œuvre: le roulement 
intra organisationnel et le roulement extra organisationnel. Le roulement intra organisationnel 
fait référence à la rotation de personnel à l’intérieur d‘une entreprise tels que les changements 
de postes et les promotions. La dimension extra organisationnelle du roulement fait référence 
au renouvellement de la main-d’œuvre dans une entreprise c’est-à-dire à l’entrée et à la sorte 
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des employés d’une organisation. La dimension extra organisationnelle comprend deux 
composantes : vers l’organisation et hors de l’organisation. Le  roulement vers l’organisation 
fait référence aux embauches, et le roulement hors de l’organisation fait référence aux départs 
de l’entreprise. Comme Price (1977) et Bluedorn (1978), Morin et Renaud (2009) distinguent  
deux catégories de départs : involontaire et volontaire. Le roulement volontaire provient d’une 
décision prise par l’employé (démission) tandis qu’il est involontaire lorsque la décision est 
prise par une personne autre que le travailleur (mises à pieds, licenciements, congédiements). 
Enfin, les auteurs divisent le roulement hors de l’organisation volontaire en deux dimensions : 
fonctionnel et dysfonctionnel. Le roulement fonctionnel est un roulement positif pour 
l’organisation contrairement au roulement dysfonctionnel.   
 
Pour l’organisation, le roulement volontaire est le moins anticipé, donc le plus dysfonctionnel. 
Il est celui qui engendre des coûts pour l’organisation celui que l’entreprise veut diminuer. Il 
devient utile d’identifier les causes du roulement volontaire afin de mettre en place certaines 
pratiques de rétention du personnel. Pour ces raisons, nous avons décidé d’utiliser cette 
variable afin de répondre à notre question de recherche. Par contre, les données que nous 
utilisons ne nous offrent pas la possibilité de différencier le roulement fonctionnel du 
roulement dysfonctionnel.   
 
Figure 1 - Les composantes du concept de roulement de la main-d’œuvre  
 
Figure tirée de Morin et Renaud (2009) 
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1.1.2.2 La rétention des employés  
 
Plusieurs auteurs se sont penchés sur la question de la rétention, mais peu l’ont défini. L’étude 
de Morin et Renaud (2009) a démontré que la plupart des définitions présente la rétention 
comme le contraire du roulement (Barber et Bretz, 2000; Cotton et Tuttle, 1986; Gentry, 
Kuhnert, Mondore et Page, 2007). Ils ont défini le concept de rétention des employés comme 
étant la résultante des efforts d’une organisation pour minimiser les départs volontaires 
dysfonctionnels. L’attraction et la rétention seraient donc deux indicateurs du concept plus 
large du roulement comme l’avait déjà mentionné Price (1977) dans ses recherches trente ans 
plus tôt. 
 
Dans notre étude, nous cherchons à voir si les efforts déployés par l’entreprise pour garder ses 
employés, tel que l’offre d’avantages sociaux novateurs a un impact réel sur la rétention du 
personnel. Dans la littérature, on retrouve plusieurs mesures opérationnelles utilisées pour 
étudier le roulement des employés et la rétention du personnel. Ces mesures se divisent en 
deux catégories : mesures organisationnelles et mesures individuelles. Les mesures au niveau 
organisationnel sont : le taux de roulement, le taux de cessation d’emploi et le taux de départs 
volontaires.  Les mesures au niveau individuel sont : l’intention de rester, les départs, la 
probabilité de se chercher un nouvel emploi, la probabilité de changer d’emploi, la probabilité 
de quitter, la probabilité de rester et l’intention de quitter.  
 
1.1.2.3 Intention de rester 
 
L’intention de rester est une mesure individuelle du roulement volontaire qui permet de 
connaître « la probabilité (subjective) qu’un individu [conserve son] emploi à l’intérieur 
d’une certaine période de temps » (Sousa-Poza et Henneberger, 2004, p. 1). L’intention de 
rester met l’accent sur le désir qu’a l’employé de maintenir son adhésion comme membre au 
sein de l’organisation (Cossette et Gosselin, 2009; Price, 2001).  
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Dans la littérature, Cossette et Gosselin (2009) mesurent l’intention de rester en posant la 
question suivante : « J’ai l’intention de rester dans mon emploi pour de nombreuses d’années. 
» et les répondants doivent décider entre « très probable, probable et peu probable » à ce qui 
correspond le mieux à leur intention.  
 
Dans le cadre de notre mémoire, nous avons choisi de retenir la définition opérationnelle de 
Sousa-Poza et Henneberger (2004) puisqu’elle correspond à tout point à notre variable à 
l’étude, que nous tentons d’expliquer dans ce mémoire.  
1.2 Facteurs explicatifs du roulement de la main-d’œuvre  
 
Puisque l’intention de rester est un indicateur important du roulement de la main d’œuvre, 
nous avons élargi notre recensement des études concernant ce sujet. Nous nous sommes basés 
principalement sur les méta-analyses de Cotton et Tuttle (1986) et celle de Griffeth et al. , 
(2000). Cotton et Tuttle (1986) ont analysé 131 études de plusieurs types tel que des articles 
scientifiques, des chapitres de livre, et plusieurs autres publications. Leur méta-analyse couvre 
la période de 1947 à 1986. Les études subséquentes ont été recensées par Griffeth et al. (2000) 
qui ont couvert toute la documentation jusqu’à l’an 2000, ce qui représentent 42 études. Nous 
avons également recensé les articles publiés après la publication de ces deux méta-analyses. 
 
Dans la section qui suit, les méta-analyses de Cotton et Tuttle (1986) et de Griffeth et al. 
(2000) seront mises de l’avant puisqu’elles représentent un grand nombre d’études. Pour cette 
raison, nous allons nous concentrer en premier lieu sur leurs résultats pour ensuite étudier les 
autres articles recensés. À la lumière de la littérature, nous avons divisé en trois catégories les 
déterminants : les déterminants organisationnels, individuels et contextuels.  
 
Les déterminants organisationnels renvoient aux caractéristiques des entreprises qui 
influencent le comportement de ses employés. Elles ont un effet direct sur l’attitude et sur les 
actions des travailleurs dans l’organisation. Par exemple, la culture d’entreprise  détermine les 
différentes interactions qu’auront les employés entre eux. Les déterminants contextuels sont 
les particularités de l’économie dans laquelle l’entreprise opère.  Le taux de chômage en est un 
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exemple. Les déterminants individuels renvoient aux caractéristiques qui sont propres à 
chacun des travailleurs. Ils influencent le comportement des individus dans une organisation. 
En général, il s’agit de caractéristiques socio-démographiques.  
 
 Ces trois types de déterminants se retrouvent à divers niveaux (Kozlowski, S. W. J., & Klein, 
K. J., 2000). Les caractéristiques individuelles des travailleurs sont nichées dans les 
caractéristiques organisationnelles. Ces dernières sont, à leur tour, nichées dans les 
caractéristiques contextuelles. Étant donné ces divers niveaux, il est possible de penser que 
l’étude du roulement pourrait se faire à l’aide d’une étude multi-niveaux. Néanmoins, à notre 
connaissance nous n’avons pas recensé des études qui adoptent une telle approche.   
1.2.1 Déterminants organisationnels 
 
Les déterminants organisationnels recensés dans la littérature sont la syndicalisation, la taille 
de l’entreprise, l’âge de l’entreprise, le type d’industrie et les pratiques de gestion des 
ressources humaines qui comprennent la formation, le salaire, le développement de carrière, la 
sécurité d’emploi et les avantages sociaux.  
1.2.1.1 Syndicalisation 
 
Dans leur méta-analyse, Cotton et Tuttle (1986) identifient une relation négative entre la 
syndicalisation et le roulement, c’est-à-dire que la syndicalisation diminue le roulement des 
employés. Dans la méta-analyse de Griffeth et al. (2000),  la relation entre ces variables n’a 
pas été étudiée.  
 
Toutes les études analysées indiquent qu’il y a une relation négative entre la syndicalisation et 
le roulement des employés. La syndicalisation a un lien positif avec l’intention de rester 
(Abraham, Friedman et Thomas, 2008 ; Abraham, Friedman et Thomas, 2005),  avec la 
probabilité de quitter l’entreprise (Campbell, 1997 ; Groothuis, 1994 ; Iverson et Currivan, 
2003 ; Kidd, 1994 ; Veum, 1997), avec le taux de cessation d’emploi (Delery, Gupta, Shaw, 
Jenkins et Ganster, 2000 ; Freeman, 1978 ; Leigh, 1986), le taux de roulement (Lincoln et 
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Kallerber, 1996) et finalement, avec le taux de roulement dysfonctionnel (Park, Ofori-Dankwa 
et Bishop, 1994). En offrant de meilleures conditions de travail, les entreprises syndiquées 
permettent de diminuer grandement la probabilité des employés à quitter leur emploi. Pour ces 
derniers, les coûts associés au départ sont beaucoup plus élevés que pour les employés non 
syndiqués. Donc, la syndicalisation permet de diminuer le roulement de la main-d’œuvre.  
 
Enfin, il semble exister un consensus dans la littérature sur une relation négative entre la 
syndicalisation et le roulement des employés. En d’autres mots, la syndicalisation diminue le 
roulement tel qu’identifié par Cotton et Tuttle (1986) ainsi que par les autres études recensées.  
 
1.2.1.2 Taille de l’entreprise 
 
Cotton et Tuttle (1986) et Griffeth et al. (2000) n’analysent pas l’influence de la taille de 
l’entreprise sur le roulement de la main-d’œuvre. 
 
Dans les articles recensés subséquemment, trois constats en ressortent. Le premier est que 
certaines études affirment que plus la taille de l’entreprise est élevée, plus le roulement des 
employés est faible. Even et Macpherson (1996) indiquent que le taux de roulement des 
employés a une relation négative avec la taille de l’entreprise, Brown, Medoff(1989) et Veum, 
(1997) analysent le roulement de la main-d’œuvre avec la probabilité de quitter l’entreprise, 
Campbell (1997) avec le nombre de départs, Ehrenberg et Smith (2003) et Lacoursière, Fabi, 
St-Pierre et Arcand (2004) avec le taux de départ des employés puis Lincoln et Kallerberg 
(1996) avec le taux de roulement. Ces résultats s’expliquent par le fait qu’il y a un marché 
interne dans les grandes entreprises qui permet de retenir la main-d’œuvre au sein de celles-ci. 
En effet, dans les grandes entreprises, il existe une meilleure possibilité de changement de 
poste, de meilleurs salaires et de meilleures conditions de travail pour les employés. Cela 
permet de diminuer le taux de roulement des employés.  
 
L’étude de Lemay, Taylor et Turner (1993) rapporte qu’il y a un lien positif entre la taille de 
l’entreprise et le roulement des employés. Celle de Min (2007) indique que la taille de 
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l’entreprise a une relation positive avec le taux de roulement volontaire. Selon les auteurs, 
dans les grandes entreprises où on retrouve un très grand nombre d’employés,  on ne permet 
pas les interactions personnelles qui sont nécessaires pour développer des relations de travail 
plus intimes ainsi qu’une confiance chez les employés. Cela amène un manque d’attachement 
et de loyauté des employés envers l’entreprise. Cela expliquerait l’augmentation du roulement. 
Bref, le second constat recensé est que plus la taille de l’entreprise est grande, plus le 
roulement des employés est élevé. 
 
Le dernier constat est que, selon l’étude de Ou Yan et Shuang-Shii (2007), nous ne retrouvons 
aucun lien significatif entre la probabilité de quitter et la taille de l’entreprise. Cela signifie 
que la taille de l’entreprise n’aurait aucune influence sur le roulement. 
 
Finalement, trois constats différents se distinguent dans les études concernant la relation entre 
la taille de l’entreprise et le roulement des employés. Certaines études exposent une relation 
négative entre ces deux variables, d’autres présentent une relation positive et une autre 
n’identifie aucun lien significatif. Puisque les résultats diffèrent, on ne peut tirer une 
conclusion définitive. 
1.2.1.3 Âge de l’entreprise 
 
Cotton et Tuttle (1986) et Griffeth et al. (2000) n’analysent pas ce déterminant dans leur méta-
analyse.  
 
L’étude de Newton, Betcherman et Leckie (1981) rapporte que plus l’entreprise est âgée, plus 
le roulement diminue. C’est-à-dire qu’il y a un lien négatif entre l’âge de l’entreprise et le 
roulement des employés. Les auteurs expliquent ce résultat par le fait que les nouvelles 
entreprises, celles étant en opération depuis cinq ans ou moins, ont moins d’expérience dans la 
gestion des ressources humaines. Les auteurs croient que ces entreprises sont plus préoccupées 
par la survie immédiate de la compagnie donc donnent moins d’attention aux problèmes 
sociaux sur les lieux de travail (Newton et al., 1981).  
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Toutefois, puisqu’une seule étude analysant le lien entre l’âge de l’entreprise et le roulement 
des employés a été recensée, il apparaît prématuré de tirer une conclusion définitive sur leur 
relation. 
1.2.1.4 Type d’industrie 
 
Les méta-analyses de Cotton et Tuttle (1986) et Griffeth et al. (2000) n’étudient pas l’impact 
du type d’industrie sur le roulement de la main-d’œuvre.  
 
Dans la littérature, il semble exister un lien entre le type d’industrie et le roulement des 
employés. Certains secteurs ont des taux de roulement plus élevés tel que dans le secteur de 
l’agriculture et de la construction (Anderson et Meyer, 1994), dans le secteur du commerce de 
détail (Anderson et Meyer, 1994 ; Lane, Isaac et Stevens, 1996), dans le secteur des services 
(Guthrie, 2000) ainsi que dans le secteur des autres services qui exclut les services 
professionnels (Lane et al., 1996).  
 
L’étude de Taylor (2000) apporte un aspect différent aux résultats précédents. Selon les 
dirigeants d’entreprise du secteur du commerce au détail et de l’industrie manufacturière, la 
rétention des employés fait partie de leurs objectifs significatifs contrairement aux dirigeants 
des entreprises de d’autres secteurs tel que ceux du secteur des services financiers.  
 
De plus, l’étude d’Abraham et al. (2005) rapporte que l’intention de rester varie selon le 
secteur. Elle est plus faible dans le secteur manufacturier, dans l’administration publique, les 
mines, le transport et les communications.  
 
L’influence du type d’industrie sur le roulement des employés semble faire l’unanimité chez 
les auteurs. Ils indiquent que certains secteurs ont un taux de roulement et intention de rester 
plus élevés que dans d’autres.  
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1.2.1.5 Pratiques de GRH 
 
Plusieurs pratiques de gestion des ressources humaines auraient un impact sur le roulement 
des employés. Les pratiques recensées sont la formation, le salaire, le développement de 
carrière, la sécurité d’emploi ainsi que les avantages sociaux. 
 
1.2.1.5.1 Formation 
 
Cotton et Tuttle (1986) et Griffeth et al. (2000) n’abordent pas l’impact de la formation sur le 
roulement des employés dans leur méta-analyse.  
  
Les études portant sur le lien entre la formation et le roulement présentent des résultats 
contradictoires. Nous retrouvons trois types d’études. Premièrement, certaines  indiquent que 
la formation diminue le roulement des employés d’une organisation. Elles reconnaissent un 
lien positif entre la formation donnée en entreprise et l’intention de rester (Pilar de Luis 
Carnicer, Martinez Sanchez, Perez Perez et Vela Jiménez, . 2004), un lien négatif avec la 
probabilité de se chercher un nouvel emploi (Zweimuller et Winter-Ebmer, 2000), la 
probabilité de quitter l’entreprise (Gritz, 1993 ; Lynch, 1991 ; Parent, 1999), le taux de départ 
volontaire (Lacoursière et al., 2004), le roulement des employés (Zweimuller et Winter-
Ebmer, 2000) et le taux de roulement (Shaw et al., 1998). Les auteurs expliquent leur résultat 
par le fait que la formation donnée à l’interne permet aux employés d’augmenter leur chance 
d’obtenir une promotion. Ces formations sont spécifiques à leur entreprise, donc elles sont 
difficilement transférables à l’externe. De plus, elles permettent aux employés de partager une 
partie des investissements de l’entreprise. Cela augmente donc leur intention de rester.  
 
Trois études rapportent que la formation n’a aucun impact sur le roulement des employés. 
Selon Krueger et Rouse (1998)  et Veum (1997) la formation n’a pas de lien significatif avec 
la probabilité de rester dans l’entreprise ni sur le taux de roulement selon Lincoln et 
Kallerberg (1996).  
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Finalement, Price (2001) identifie une relation positive entre la formation et le roulement. Il 
considère la formation comme étant générale, donc pouvant être transférée à un autre emploi. 
Selon cet auteur, plus la formation générale est importante, plus le roulement est élevé.  
 
Malgré plusieurs résultats contradictoires, la majorité des études présente un lien négatif entre 
la formation donnée en entreprise et le roulement des employés. Nous pouvons donc conclure 
qu’offrir de la formation dans une entreprise permet de diminuer le roulement de la main-
d’œuvre.    
1.2.1.5.2 Salaire 
 
Cotton et Tuttle (1986) et Griffeth et al. (2000) identifient une relation négative entre la 
rémunération et le taux de roulement. Ils constatent que plus le salaire augmente, plus le 
roulement diminue.  
 
La majorité des études recensée présente le même résultat. Il y a une relation négative entre le 
salaire des employés et le taux de cessation d’emploi (Lakhani 1988), le taux de roulement 
fonctionnel (Park et al., 1994), la probabilité de quitter l’entreprise (Anderson et Meyer, 1994 ; 
Sherdow, Shoenwald, Wagner et Burns, 2007), la probabilité de roulement volontaire (Trevor, 
2001), les intentions de quitter (Lambert, Hogan, Barton, 2001 ; Lee et al., 2009 ; Luna-
Arocas et Camps, 2008) et le taux de roulement des employés (Dale-Olsen, 2006 ; Lemay et 
al., 1993).  
 
Nous avons trouvé des études qui présentent des résultats inverses. Camp (1994) présente une 
relation positive entre le salaire et le taux de roulement. Selon son étude, plus le salaire 
augmente, plus le taux de roulement augmente. Deux études ne rapportent aucun lien 
significatif entre la rémunération et le taux de départs (Wilson et Peel, 1991) et le taux de 
roulement volontaire (Min, 2007). Leurs études affirment que le salaire n’a aucune influence 
sur le roulement de la main-d’œuvre.  
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Finalement, il semble y avoir un consensus dans les résultats à savoir qu’il existe une relation 
négative entre la rémunération et le roulement de la main-d’œuvre, c’est-à-dire que plus la 
rémunération augmente, plus le roulement est bas.  
 
1.2.1.5.3 Développement de carrière 
 
Griffeth et al. (2000) indiquent qu’il y a une relation négative entre les possibilités de 
promotion et le roulement des employés. Cela signifie que plus les employés ont des 
opportunités d’obtenir une promotion, plus le roulement est bas. Cotton et Tuttle (1986) 
n’étudient pas ce déterminant.  
 
Deux autres études analysent le roulement des employés et le développement de carrière. 
Selon Price (2001), lorsque les possibilités de promotion augmentent, le taux de roulement 
volontaire diminue et l’intention de rester augmente selon Lee et al. (2009). En augmentant la 
possibilité d’obtenir une promotion, on augmente aussi la satisfaction au travail ainsi que 
l’engagement organisationnel, ce qui fait diminuer le roulement.  
 
Ito et Brotheridge (2005) abordent aussi ce sujet. Ils expliquent que lorsqu’une organisation 
offre un soutien au niveau de la gestion de carrière à ses employés, moins les employés ont 
l’intention de quitter l’entreprise. Il y a une relation positive entre la gestion de carrière et les 
intentions de rester.  
 
L’étude de Min (2007) ne rapporte aucune relation entre les possibilités d’avancement et le 
taux de roulement volontaire des employés. L’étude de Lincoln et Kallerberg (1996) n’a 
trouvé aucune relation significative avec le taux de roulement des employés. 
 
En conclusion, bien que nous ayons recensé deux études qui n’identifient aucun lien entre le 
développement de carrière et le roulement de main-d’œuvre, la majorité des autres études 
indique le contraire. Donc, nous pouvons conclure qu’il y a une relation négative entre le 
développement de carrière et le roulement des employés. C’est-à-dire que plus les employés 
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ont une possibilité de développement de carrière, plus le roulement de la main-d’œuvre 
diminue.  
1.2.1.5.4 Sécurité d’emploi 
 
La relation entre la sécurité d’emploi et le roulement des employés n’est pas abordée par 
Cotton et Tuttle (1986) et Griffeth et al. (2000). 
 
Nous n’avons trouvé qu’une seule étude ayant abordée la relation entre la sécurité d’emploi et 
le roulement des employés (Min, 2007). Cette étude a été réalisée auprès d’entreprises du 
secteur d’entreposage. L’étude indique que les entreprises offrant la sécurité d’emploi à ses 
employés ont un taux de roulement volontaire plus bas. Puisque dans le secteur d’entreposage 
la majorité des emplois offerts sont saisonniers, la sécurité d’emploi devient un élément clé 
pour recruter et retenir ses employés.  
 
Puisque nous avons recensé qu’une seule étude ayant analysée le lien entre la sécurité 
d’emploi et le roulement de la main-d’œuvre, nous ne pouvons pas tirer de conclusion finale 
sur leur relation.  
 
1.2.1.5.5 Avantages sociaux  
 
Les études recensées dans cette section mettent en lien les avantages sociaux et le roulement 
de la main-d’œuvre. Puisqu’il s’agit de la variable d’intérêt de ce mémoire, les études 
recensées sont davantage détaillées. Le Tableau 1 résume les études recensées mettant en lien 
les avantages sociaux et le roulement de la main-d’œuvre.  
 
Tout d’abord, les méta-analyses de Cotton et Tuttle (1986)  et Griffeth et al. (2000) n’abordent 
pas la relation entre les avantages sociaux et le roulement des employés.  
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1.2.1.5.5.1 Les avantages sociaux mesurés de façon agrégée et le roulement 
 
Premièrement, Dale-Olsen (2006) étudie l’impact des avantages sociaux sur le roulement de la 
main-d’œuvre. Il utilise des données transversales provenant de Norvège. Les résultats 
indiquent que plus on retrouve d’avantages sociaux dans une entreprise, plus le taux de 
roulement est bas.  L’auteur explique ses résultats par le fait que les employés attribuent, en 
général, une valeur plus importante à l’augmentation du nombre d’avantages sociaux plutôt 
qu’à l’augmentation de salaire. Puisque les employés ne connaissent pas le coût réel de ces 
avantages, ils préfèrent recevoir une protection contre les aléas de la vie qu’offrent  ceux-ci 
plutôt que de recevoir une augmentation salariale. Shaw et al. (1998) examinent la relation 
entre les pratiques de gestion des ressources humaines et le roulement volontaire, ciblant une 
seule industrie, celle du camionnage aux Etats-Unis. Selon les résultats provenant de données 
transversales,  plus les avantages sociaux offerts sont lucratifs, plus le taux de roulement 
volontaire diminue. Il existe alors une relation négative entre les avantages sociaux et le 
roulement volontaire. Ensuite, Abraham, et al. (2008) étudient l’impact des avantages sociaux 
sur l’intention de rester de 5610 travailleurs Américains. Les données sont de nature 
transversale et les résultats indiquent que la présence d’avantages sociaux dans une entreprise 
augmente la satisfaction au travail ce qui, par le fait, diminue l’intention de quitter  des 
travailleurs. L’étude de Haines et al. (2010) a été effectuée à l’aide de données longitudinales 
comptant 4170 entreprises du Canada. Les auteurs étudient l’impact de différentes pratiques 
de gestion des ressources humaines sur le roulement volontaire. Leur étude rapporte que les 
entreprises qui offrent de meilleurs avantages sociaux ont un roulement volontaire moins 
élevé.  
 
Enfin, trois études recensées indiquent qu’il y a une absence de relation significative entre les 
avantages sociaux en général et le roulement. En se basant sur des données transversales, Min 
(2007) aborde l’impact de la présence d’avantages sociaux dans une entreprise sur le taux de 
roulement volontaire des employés. Les données de nature transversale de Pilar de Luis 
Carnicer (2004) permettent d’étudier le lien entre la présence d’avantages sociaux et 
l’intention de quitter.  Puis, les données transversales de l’étude de Powell et al. (1994), 
provenant de 205 entreprises de gardiennage aux Etats-Unis, aborde l’impact de la présence 
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d’avantages sociaux sur le taux de roulement. Les résultats de ces trois études ne permettent 
pas de conclure sur la nature de la relation à l’étude.  
 
À la lumière des recherches précédentes, il semble exister un consensus dans la littérature sur 
l’existence d’une relation négative entre les avantages sociaux, sans égard aux types 
d’avantages offerts, et le roulement des employés. En d’autres mots, la présence et la 
lucrativité des avantages sociaux offerts aux travailleurs font augmenter l’intention de rester 
des travailleurs tel qu’identifié par Dale-Olsen (2006), Shaw et al. (1998), Abraham et al. 
(2008) et Haines et al. (2010). 
 
1.2.1.5.5.2 Les régimes privés de retraite et le roulement  
 
Quatre études recensées identifient une relation significative et négative entre les régimes 
privés de retraite et le roulement. Premièrement, Even et Macpherson (1996) analysent 
l’impact de la présence des régimes de retraite et la qualité de ceux-ci sur le taux de roulement 
des entreprises. Ils ont effectué leur étude à l’aide de sept bases de données nationales aux 
États-Unis totalisant environ 120 000 répondants. Leurs résultats indiquent que la présence 
d’un régime de retraite privé diminue le taux de roulement. Les auteurs précisent que plus un 
régime de retraite est avantageux pour les employés, plus le taux de roulement diminue. Il 
existe donc une relation négative entre les régimes de retraite et le roulement de la main 
d’œuvre.  
 
L’étude de Lee et al. (2006) a été effectuée à l’aide de données transversales provenant d’une 
enquête réalisée par le Bureau national des statistiques de Taïwan. Leurs résultats révèlent que 
la présence d’un régime de retraite diminue le roulement de la main-d’œuvre. Les auteurs 
expliquent les résultats par deux facteurs. Premièrement, les employés ont investi dans leur 
fond de retraite ce qui augmente leur coût de renonciation puisqu’en quittant, ils pourraient 
perdre leur investissement. Deuxièmement, ils indiquent que c’est une sécurité financière pour 
les employés d’investir dans un fond de retraite, ce qui peut freiner leur intention de rester.  
Pour sa part, Taylor (2000) étudie l’impact des régimes de retraite sur le roulement de la main-
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d’œuvre auprès de 180 employeurs du Royaume-Uni. Les résultats de l’étude indique que la 
présence de régimes de retraite diminue le taux de roulement. Selon Lee et al. (2006) et Taylor 
(2000), la présence d’un régime de retraite en entreprise accroit la rétention en permettant aux 
employés de prendre leur retraite à un plus jeune âge. Selon l’étude de Miller et al. (2001), 
effectuée auprès d’employés provenant de 115 usines mexicaines, lorsque la cotisation pour le 
régime de retraite est égale entre l’employeur et l’employé, le roulement diminue. Ainsi, il 
existe une relation négative entre les régimes de retraite et le roulement.  
 
En conclusion, il semble y avoir un consensus dans les études recensées concernant l’existence 
d’une relation négative entre les régimes privés de retraites et le roulement de la main-
d’œuvre. La présence de régimes privés de retraite et leur lucrativité font diminuer le 
roulement.  
1.2.1.5.5.3 Régimes privés d’assurance collective et le roulement 
 
L’étude de Fairris (2004) analyse l’impact des régimes privés d’assurance médicale sur le 
roulement. Cette étude utilise des données transversales colligées auprès de 471 entreprises 
américaines. Les résultats indiquent que la présence d’une assurance maladie privée influence 
négativement le roulement. Selon l’auteur, les assurances maladies privées coûtent très cher 
aux États-Unis. Se procurer ce type d’assurance individuellement requiert un grand 
investissement de la part des travailleurs. En entreprise, les employés ont accès à ces 
assurances ce qui diminue leur propension à quitter leur emploi. En d’autres mots, la présence 
d’assurance maladie privée augmente le coût de renonciation, ce qui diminue le roulement de 
la main-d’œuvre. Ensuite, Delery et al. (2000) ont réalisé une étude auprès de 379 entreprises 
américaines de l’industrie du camionnage. Basés sur des données transversales, leurs résultats 
ne rapportent pas de relation significative entre les régimes d’assurance médicale, les régimes 
d’assurance salaire et le roulement de la main-d’œuvre.  
 
L’importance de cette variable pour notre étude est moindre puisqu’au Canada nous avons 
accès à un régime universel d’assurances santé offert par l’État contrairement aux États-Unis. 
Au Canada, les régimes d’assurances santé offerts dans les entreprises sont uniquement des 
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régimes complémentaires. Les régimes privés d’assurance collective n’ont donc pas le même 
impact sur le roulement aux États-Unis qu’au Canada. 
 
Malgré le nombre limité d’études mettant en lien les régimes privés d’assurance collective et 
le roulement, les études recensées laissent croire qu’il existe une relation négative entre ces 
variables. Par contre, d’autres études sont nécessaires pour confirmer cette relation. Enfin, les 
régimes privés d’assurance collective semblent augmenter l’intention de rester des travailleurs.  
1.2.1.5.5.4 La rémunération du temps chômé et le roulement  
 
Les études de Delery et al. (2000) et Miller et al. (2001), précédemment présentées, étudient le 
lien entre la rémunération du temps chômé et le roulement. Les données transversales de 
Delery et al. (2000) ne rapportent aucune relation significative entre l’augmentation du 
nombre de congé et le roulement. Miller et al. (2001) indiquent que la présence de journées de 
vacances supplémentaires diminue le roulement de la main-d’œuvre.  
 
Enfin, il existe un nombre limité d’études abordant la rémunération du temps chômé et le 
roulement. Les résultats des études recensées ne permettent pas de conclure sur la nature du 
lien entre les variables.  
1.2.1.5.5.5 Les programmes spécialisés et le roulement  
 
L’étude de Butt et Jinnah (2008), effectuée auprès de 15 entreprises pakistanaises de 
l’industrie des télécommunications, étudie l‘influence d’un programme de conciliation travail-
vie personnelle et le roulement des employés. Les résultats de l’étude montrent un lien positif 
entre la présence d’un programme favorisant la conciliation travail-vie personnelle et 
l’intention de rester des travailleurs. L’étude de McNall et al. (2010), réalisée sur internet 
à l’aide d’une base de données comptant 220 personnes employés à plein temps, évalue 
l’impact de l’aménagement des heures de travail flexibles sur le roulement des employés. Les 
résultats indiquent que la présence d’un programme de gestion d’heures flexibles augmente 
l’intention de rester des employés. Selon ces auteurs, offrir un horaire flexible aux employés 
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diminue le roulement de la main-d’œuvre. Selon eux, les employés perçoivent que leur 
employeur tente de les aider à concilier et à gérer leur relation entre le travail et la vie 
personnelle. Cette implication de l’employeur accroît la satisfaction au travail des employés, 
ce qui augmente leur intention de rester. Enfin, l’étude de Bowers et al. (1989), effectuée 
auprès de 377 entreprises américaines, évalue l’impact de la présence d’un programme d’aide 
aux employés sur le taux de roulement. Les résultats indiquent que la présence d’un 
programme d’aide aux employés influence négativement le roulement des employés.  
 
À la lumière des études recensées, il semble y avoir un consensus dans la littérature 
concernant la nature du lien entre les programmes spécialisés et le roulement de la main-
d’œuvre. En effet, les résultats des études recensées indiquent que les programmes de 
conciliation travail et vie personnelle, d’aménagement des heures flexibles et d’aide aux 
employés permettent de diminuer le roulement de la main-d’œuvre. En d’autres mots, Les 
programmes spécialisés augmentent l’intention de rester des employés.  
  
1.2.1.5.5.6 Les avantages sociaux novateurs et le roulement 
 
Deux études abordant un seul type d’avantages sociaux novateurs ont été recensées. Les 
études d’Ulshafer et al. (2005) et de Lima (2007) tentent de déterminer l’influence d’un 
programme de conciergerie sur le roulement des employés. Les études ont été effectuées dans 
la même entreprise américaine comptant 3900 employés provenant du secteur de la santé. Le 
programme de conciergerie offre un service d’aide à la maison, d’assistance individuelle, de 
planification d’événements et de magasinage. Les résultats de ces études indiquent que la 
présence d’un service de conciergerie a diminué le taux de roulement de 11.2% entre l’an 
2000 et 2004. Les auteurs expliquent que ce programme diminue le stress des employés 
occasionné par les évènements imprévus de leur vie personnelle, ce qui diminue le taux de 
roulement. Enfin, selon Ulshafer et al. (2005) et Lima (2007), la présence d’un programme de 
conciergerie fait augmenter l’intention de rester des travailleurs.  
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Enfin, il existe très peu d’études abordant l’impact des avantages sociaux novateurs sur le 
roulement de la main-d’œuvre. De plus, les résultats des études recensées proviennent 
principalement d’analyses statistiques descriptives et d’entreprises individuelles. Il est donc 
prématuré de conclure sur la nature du lien entre l’impact des avantages sociaux novateurs sur 
le roulement de la main-d’œuvre.  
 
En résumé, plusieurs études traitant des avantages sociaux traditionnels, des régimes de 
retraite, des régimes privés d’assurance collective, de la rémunération du temps chômé, des 
programmes spécialisés et des avantages sociaux novateurs ont été recensées. Les résultats 
sont partagés : la majorité des études recensées identifie un lien négatif entre les avantages 
sociaux et le roulement de la main-d’œuvre et certaines études indiquent une absence de 
relation significative entre les variables à l’étude. Par ailleurs, notre revue de littérature permet 
de constater qu’il existe très peu d’écrits concernant le lien entre les avantages sociaux 
novateurs et le roulement. Le vide empirique sur ce sujet ne permet pas de conclure sur la 
nature du lien entre ces variables.  
 
Tel qu’indiqué, les écrits recensés mettant en lien les avantages sociaux et le roulement de la 
main-d’œuvre sont résumés au Tableau 1.  
 
Tableau 1- Études mettant en lien les avantages sociaux et le roulement de la main-
d’œuvre 
 
Référence Population Variables et types d’analyse Résultats 
Dale-Olsen 
(2006) 
Population : 
565 325 employés de la 
Norvège travaillant dans 
3578 entreprises 
 Type de données : 
Données transversales 
Variables indépendantes : 
Nombre d’avantages sociaux 
offerts aux employés 
Variable dépendante : 
Taux de roulement 
Analyses : 
Régressions 
Analyses descriptives 
Plus il y a d’avantages sociaux 
offerts dans une entreprise, 
plus le taux de roulement 
diminue. 
Shaw et al. 
(1998) 
Population : 
227 entreprises de 
l’industrie du 
camionnage aux Etats-
Variables indépendantes : 
Présence d’avantages sociaux 
offerts aux employés 
 
Plus il y a d’avantages sociaux 
offerts en entreprise, plus le 
roulement volontaire diminue 
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Unis 
Type de données : 
Données transversales 
Nombre d’avantages sociaux 
Variable dépendante : 
Roulement volontaire 
Analyses : 
Analyses factorielles 
Analyses descriptives 
Régressions 
Abraham et 
al. (2008) 
Population : 
5610 travailleurs 
américains 
Type de données : 
Données transversales 
Variables indépendantes : 
Présence d’avantages sociaux 
Variable dépendante : 
Intention de quitter 
Analyses : 
Analyses descriptives 
Régressions 
La présence d’avantages 
sociaux diminue l’intention de 
quitter des travailleurs 
Haines et al. 
(2010) 
Population : 
4170 entreprises 
canadiennes 
Type de données : 
Données longitudinales 
Variables indépendantes : 
Présence d’avantages sociaux 
Variables dépendantes : 
Taux de roulement volontaire 
Analyses : 
Corrélations 
Régressions 
La présence d’Avantages 
sociaux diminue le taux de 
roulement volontaire 
Min (2007) Population : 
152 entreprises du 
secteur des entrepôts aux 
États-Unis 
 
Type de données : 
Donnes transversales 
Variables indépendantes : 
Présence d’avantages sociaux 
Variable dépendante : 
Taux de roulement volontaire 
Analyses : 
Corrélation de Pearson 
Analyses descriptives 
Régressions 
Absence de relation 
significative entre la présence 
d’avantages sociaux et le taux 
de roulement volontaire 
Pilar de Luis 
Carnicer et 
al. (2004) 
Population : 
1182 employés de la 
région d’Aragon en 
Espagne 
 
Type de données : 
Données transversales 
Variables indépendantes : 
Présence d’avantages sociaux 
Variables dépendantes : 
Intention de quitter 
Analyses : 
Analyses descriptives 
Régressions 
Absence de relation 
significative entre la présence 
d’avantages sociaux et 
l’intention de quitter 
Powell et al. 
(1994) 
Population : 
205 entreprises de 
gardiennage 
 
Type de données : 
Données transversales 
Variables indépendantes : 
Présence d’avantages sociaux 
Nombre d’avantages sociaux 
Variable dépendante : 
Taux de roulement 
Analyses : 
Analyses descriptives 
Régressions 
Absence de relation 
significative entre le nombre 
d’avantages sociaux et le taux 
de roulement 
Even et 
Macpherson 
(1996) 
Population : 
Sept (7) bases de 
données nationales des 
Etats-Unis totalisant 
environ 120 000 
Variables indépendantes : 
Présence d’un régime de 
retraite 
Niveau de d’avantage du 
régime de retraite pour 
 La présence d’un régime de 
retraite privé diminue le taux 
de roulement 
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répondants 
 
Type de données : 
Données transversales 
l’employé 
Variable dépendante : 
Taux de roulement 
Analyses : 
Analyses descriptives 
Régressions 
Lee et al. 
(2006) 
Population : 
Base de données 
nationale sur l’industrie 
manufacturière 
Taïwanaise 
 
Type de données : 
Données transversales 
Variables indépendantes : 
Présence d’un régime de 
retraite privé 
Variable dépendante : 
Taux de roulement 
Analyses : 
Corrélations 
Analyses descriptives 
Régressions 
La présence d’un régime de 
retraite privé diminue le taux 
de roulement des employés. 
Taylor (2000) Population : 
180 employeurs au 
Royaume-Uni 
 
Type de données : 
Données transversales 
Variables indépendantes : 
Présence d’un régime de 
retraite privé 
Variable dépendante : 
Taux de roulement 
Analyses : 
Analyses descriptives 
La présence d’un régime de 
retraite privé diminue le taux 
de roulement des employés. 
Miller et al. 
(2001) 
Population : 
115 usines mexicaines 
 
Type de données : 
Données transversales 
Variables indépendantes : 
Présence d’un régime de 
retraite 
Présence de journée de 
vacances supplémentaires 
Variable dépendante : 
Taux de roulement 
Analyses : 
Analyses descriptives 
Régressions 
La présence d’un régime de 
retraite a cotisation égale entre 
employeur et employé 
diminue le taux de roulement. 
 
La présence de journée de 
vacances supplémentaires 
diminue le taux de roulement. 
Fairris (2004) Population : 
471 entreprises 
américaines 
 
Type de données : 
Données transversales 
Variables indépendantes : 
Présence d’une assurance 
maladie privée 
Variables dépendantes : 
Taux de roulement 
Analyses : 
Régressions multiples 
La présence d’une assurance 
maladie privée en entreprise 
diminue le taux de roulement 
Delery et al. 
(2000) 
Population : 
379 entreprises de 
l’industrie du 
camionnage aux Etats-
Unis 
Type de données : 
Données transversales 
Variables indépendantes : 
Présence d’un régime 
d’assurance collective 
Congés supplémentaires 
Présence d’un régime 
d’assurance salaire 
Variable dépendante : 
Intention de quitter 
Analyses : 
Analyses descriptives 
Absence de relation 
significative entre la présence 
d’un régime d’assurance 
collective et l’intention de 
quitter des employés. 
  
Absence de relation 
significative entre la présence 
de congés supplémentaires et 
l’intention de quitter des 
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Corrélations 
Régressions 
employés. 
  
Absence de relation 
significative entre la présence 
d’un régime d’assurance 
salaire et l’intention de quitter 
des employés 
Butt et Jinnah 
(2008) 
Population : 
15 entreprises 
Pakistanaise du secteur 
des télécommunications 
Type de données : 
Données transversales 
Variables indépendantes : 
Conciliation travail vie 
personnelle 
Variable dépendante : 
Intention de quitter 
Analyses : 
Corrélation de Pearson 
Régression linéaires 
La présence d’un programme 
de conciliation travail et vie 
personnelle diminue 
l’intention de quitter des 
employés 
McNall et al. 
(2010) 
Population : 
220 employés à temps 
plein. Population tirée 
d’une base de données 
Internet 
Type de données : 
Donnée transversales 
Variables indépendantes : 
Présence d’une programme 
d’aménagement d’heures 
flexibles 
Variable dépendante : 
Intention de quitter 
Analyses : 
Analyses descriptives 
Régressions 
La présence d’un programme 
d’aménagement d’heures 
flexibles diminue l’intention 
de quitter des employés 
Bowers et al. 
(1989) 
  
Population : 
377 entreprises 
américaines 
Type de données : 
Données transversales 
Variables indépendantes : 
Présence d’un programme 
d’aide aux employés 
Services offerts par le 
programme d’aide aux 
employés 
Variable dépendante : 
Taux de roulement 
Absentéisme 
Analyses : 
Analyses descriptives 
En moyenne, les entreprises 
ayant mis en place un 
programme d’aide aux 
employés ont eu une 
diminution du taux de 
roulement de 24% 
Ulshafer et 
al. (2005) et 
Lima (2007) 
Population : 
Entreprise de 3900 
employés du secteur de 
la santé situé aux États 
Unis. 
Type de données : 
Données transversales 
Variables indépendantes : 
Présence d’un programme de 
concierge 
Variable dépendante : 
Taux de roulement 
Analyses : 
Analyses descriptives 
La mise en place d’un service 
de concierge a diminué le taux 
de roulement de 11.5% entre 
2000 et 2004 
Ulshafer et 
al. (2005) et 
Lima (2007) 
Population : 
Entreprise de 3900 
employés du secteur de 
la santé situé aux États 
Unis. 
Type de données : 
Données transversales 
Variables indépendantes : 
Présence d’un programme de 
concierge 
Variable dépendante : 
Taux de roulement 
Analyses : 
Analyses descriptives 
La mise en place d’un service 
de concierge a diminué le taux 
de roulement de 11.5% entre 
2000 et 2004 
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1.2.1.5.6 Conclusion 
 
À la lumière de la littérature recensée, les déterminants organisationnels expliquant le mieux le 
roulement de la main-d’œuvre sont la syndicalisation, la formation, le salaire et les avantages 
sociaux traditionnels. Les résultats de la littérature à propos des avantages sociaux 
traditionnels sont concluants à l’effet qu’ils diminuent le roulement. De plus, deux études ont 
identifiées un lien positif entre un avantage social novateur, i.e. le service de conciergerie et 
l’intention de rester des travailleurs. En ce qui a trait aux autres déterminants organisationnels, 
malgré que certains semblent influencer le roulement de la main-d’œuvre, le nombre d’études  
n’est souvent pas assez suffisant pour tirer des conclusions définitives.  
1.2.2 Déterminants individuels 
 
Les déterminants individuels recensés dans la littérature sont le genre, l’âge, le niveau de 
scolarité, l’ancienneté, l’état matrimonial, le nombre de personnes à charge, l’appartenance à 
une minorité visible, la satisfaction au travail, l’engagement organisationnel et le soutien 
organisationnel perçu.  
1.2.2.1 Genre 
 
Cotton et Tuttle (1986) et Griffeth et al. (2000) étudient la relation entre le genre et le 
roulement de la main-d’œuvre. Cotton et Tuttle (1986) rapportent que les femmes ont une plus 
grande probabilité de quitter leur emploi que les hommes. Griffeth et al. (2000) indiquent qu’il 
n’y a aucune relation significative entre le genre et le roulement de la main-d’œuvre. Selon ces 
auteurs, le taux de roulement serait similaire entre les hommes et les femmes. Par ailleurs, il 
semble révolu le temps où les femmes quittaient le marché du travail pour s’occuper de leur 
famille, elles quittent pour changer d’emploi.  
 
Camp (1994) indique que les femmes ont un taux de roulement plus élevé que les hommes. 
Deux autres études identifient que les hommes ont des intentions de rester plus bas que les 
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femmes (Lee et al. 2009 ; Pilar de Luis Carnicer et al., 2004). Selon ces auteurs, il y aurait une 
relation positive entre le fait d’être un homme et le roulement des employés.  
 
Les études de Lambert et al. (2001), Stewart, Bing, Gruys et Helford (2007) ne révèlent 
aucune différence spécifique entre les intentions de rester des femmes et des hommes.  
 
En conclusion, la littérature recensée est contradictoire. Il n’existe pas de consensus entre le 
genre et le roulement de la main-d’œuvre. Il ne semble pas exister de lien entre le genre et le 
roulement de la main-d’œuvre.  
1.2.2.2 Âge 
 
Cotton et Tuttle (1986) et Griffeth et al. (2000) étudient la relation entre l’âge et le roulement 
de la main-d’œuvre. Le résultat de leurs études est que plus les employés sont âgés, plus le 
roulement est faible.  
 
Plusieurs études rapportent qu’il y a un lien négatif entre l’âge et la probabilité de changer 
d’emploi (Campbell, 1997 ; Kidd, 1994), la probabilité de roulement volontaire (Trevor, 
2001), l’intention de quitter (Lambert et al., 2001 ; Lee et al., 2009 ; Liu, Liu et Hu, 2010 ; 
Pilar de Luis Carnicer et al., 2004 ; Sousa-Poza et Henneberger, 2002), le taux de roulement 
(Camp, 1994) et le nombre de départs (Green, 2010). Selon ces auteurs, les employés plus 
âgés ne sont pas au même stade dans leur carrière que les plus jeunes. Ces derniers sont en 
début de carrière, ils ont moins d’intérêt à rester dans la même entreprise alors ils changent 
plus souvent d’emploi que les travailleurs âgés. Ceux-ci recherchent la stabilité afin de 
préparer leur retraite. De plus, il est stressant de changer d’emploi, particulièrement pour les 
employés plus âgés. Bref, ces éléments expliquent la relation entre l’âge et le roulement de la 
main-d’œuvre.  
 
Toutes les études recensées indiquent qu’il y a une relation négative entre l’âge et le roulement 
de la main-d’œuvre. Nous pouvons conclure que plus les employés sont âgés, moins le 
roulement est élevé. 
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1.2.2.3 Niveau de scolarité 
 
Cotton et Tuttle (1986) identifient une relation positive entre le niveau de scolarité et le 
roulement des employés. Griffeth et al. (2000) n’étudient pas ce déterminant.  
 
Les études de Hellman, (1997), Igbaria et Greenhaus, (1992), Lee et al. (2009), Sousa-Poza et 
Henneberger (2002), Stewart et al. (2007) présentent un lien négatif entre le niveau de 
scolarité et les intentions de rester. En d’autres mots, plus le niveau de scolarité est élevé, plus 
les intentions de rester sont basses.  
 
Price (1980) étudie le niveau d’éducation des travailleurs et le taux de roulement volontaire 
auprès des militaires. Son étude indique que le taux de roulement décroît à mesure que le 
niveau d’éducation augmente.  
 
Trevor (2001) rapporte que les travailleurs ayant un niveau de scolarité plus élevé ont moins 
de chance de quitter leur emploi sur une base volontaire.   
 
D’autres études ne rapportent aucune relation significative entre le niveau de scolarité et le 
changement d’emploi (Kidd, 1994), les intentions de quitter (Lambert et al., 2001 ; Singh et 
Loncar, 2010) et le taux de roulement (Camp, 1994).  
 
Finalement, la majorité des études recensée arrive au même résultat : les travailleurs plus 
scolarisés ont un roulement plus élevé. Nous pouvons conclure que cette variable à l’étude 
influence positivement le roulement des employés.  
1.2.2.4 Ancienneté 
 
Dans le monde du travail, nous retrouvons deux types d’ancienneté : dans une même 
organisation et dans un même poste. Pour cette étude, les articles recensés analysent 
l’influence de l’ancienneté organisationnelle sur le roulement de la main-d’œuvre. 
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Cotton et Tuttle (1986) ainsi que Griffeth et al. (2000) rapportent un lien négatif entre 
l’ancienneté et le roulement de la main-d’œuvre. C’est-à-dire que plus le niveau d’ancienneté 
est élevé, plus le roulement est faible.  
 
Certaines études recensées identifient une relation positive entre l’ancienneté et l’intention de 
rester (Hellman, 1997 ; Lambert et al., 2001 ; Liu et al., 2010 : Pilar de Luis Carnicer et al., 
2004 ; Stewart et al., 2007 ; Van Breukelen, Van Der Vlist et Steensma, 2004) et d’autres 
rapportent une relation négative avec la probabilité de changer d’emploi (Kidd, 1994), le taux 
de roulement (Camp, 1994) et le nombre de départs (Green, 2010). La majorité des auteurs 
explique ce résultat par le fait que les employés plus âgés recherchent la stabilité dans leur 
emploi et après plusieurs années au sein d’une même entreprise, un lien d’attachement avec 
celle-ci se développe. Ils sont donc plus enclin à rester dans leur emploi. Les jeunes employés, 
étant en début de carrière, sont plus portés à changer d’entreprise s’ils ne sont pas satisfaits, ils 
s’attachent moins à l’entreprise et sont moins engagés dans leur travail. Lambert et al. (2001) 
apportent une explication supplémentaire. Cette relation dépend du regard que l’entreprise a 
envers l’ancienneté. Dans certaines organisations, les travailleurs ayant le plus d’ancienneté 
sont grandement respectés et récompensés tandis que dans d’autres entreprises, l’ancienneté 
est vue comme une responsabilité supplémentaire, voir un handicap pour l’organisation. Cela 
peut faire varier le roulement de la main-d’œuvre.  
 
Enfin, il semble exister une relation négative entre l’ancienneté et le roulement des employés. 
Cela signifie que plus l’ancienneté est élevée, plus le roulement est bas.  
 
1.2.2.5 État matrimonial 
 
Cotton et Tuttle (1986) identifient une relation négative entre les travailleurs vivant 
maritalement et le roulement de la main-d’œuvre. Ils expliquent leur résultat par le fait que les 
employés étant en couple sont plus susceptibles de rester dans leur emploi que les employés 
célibataires. Pour leur part, Griffeth et al. (2000) n’étudient pas la relation entre ces deux 
variables.  
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Les études de Lee et al. (2009) et Sousa-Poza et Henneberger (2002) révèlent un lien positif 
entre la présence d’un conjoint et les intentions de rester. Singh et Loncar (2010) n’identifient 
aucun impact spécifique entre ce déterminant et l’intention de rester.  
 
Toutes les études pointent dans la même direction comme quoi il semble exister une relation 
négative entre l’état matrimonial et le roulement de la main-d’œuvre. Nous pouvons donc 
conclure que les employés vivant maritalement ont un roulement plus bas que les employés 
qui ne vivent pas en couple.  
1.2.2.6 Nombre de personnes à charge 
 
Cotton et Tuttle (1986) et Griffeth et al. (2000) identifient une relation négative entre le 
nombre de personnes à charge et le roulement de la main-d’œuvre. C’est-à-dire que plus un 
employé a de personnes à sa charge, plus le roulement de la main-d’œuvre est faible.  
 
D’autres études indiquent que le nombre de personnes à charge fait augmenter l’intention de 
rester (Lee et al, 2009) et diminuer le taux de roulement volontaire (Price, 2001). Selon les 
auteurs, la présence de personnes à charge augmente les responsabilités des travailleurs ce qui 
les lient davantage à leur emploi.  
 
À la lumière des études recensées, il semble y avoir un consensus dans les résultats comme 
quoi il y a une relation négative entre le nombre de personnes à charge et le roulement de la 
main-d’œuvre.  
1.2.2.7 Appartenance à une minorité visible 
 
Cotton et Tuttle (1986) n’étudient pas la relation entre l’appartenance à une minorité visible et 
le roulement de la main-d’œuvre. Griffeth et al. (2000) n’identifient aucune relation 
significative entre ces variables. Par contre, selon eux, leur résultat n’est pas concluant. Cette 
relation dépend du type de minorité visible. Certaines d’entre elles sont plus disposées à rester 
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dans leur emploi que d’autres. Aussi, lorsque les employés appartenant à une minorité visible 
sont sous-représentés dans leur groupe de travail, ils sont plus enclins à quitter leur emploi.  
 
Camp (1994) indique que l’appartenance à une minorité visible n’a pas d’influence sur le 
roulement de la main-d’œuvre. 
 
Selon les résultats des études recensées, l’appartenance à une minorité visible d’un employé 
n’a aucun impact significatif sur le roulement de la main-d’œuvre.   
1.2.2.8 Soutien organisationnel perçu  
 
Cotton et Tuttle (1986) et Griffeth et al. (2000) n’étudient pas la relation entre le soutien 
organisationnel perçu et le roulement des employés. Il existe plusieurs autres déterminants 
dont l'engagement affectif. Par contre, dans ce mémoire, seules les études recensées sont 
rapportées. 
 
Les résultats de Rhoades et Eisenberger (2002) indiquent une relation positive entre le soutien 
organisationnel perçu et les intentions de rester des employés. Les auteurs expliquent leur 
résultat par le fait que lorsqu’un employé perçoit que son employeur lui apporte le soutien 
nécessaire, cela génère un sentiment de confiance chez lui et amène même les employés à 
sentir qu’ils sont redevables envers leur organisation. Les employés ont un sentiment 
d’obligation à long terme envers l’entreprise et développent une volonté de rester au sein de 
celle-ci.  
 
Le soutien organisationnel perçu a une relation négative avec la probabilité de chercher un 
nouvel emploi (Eisenberger, Fasolo et Davis-LaMastro, 1990), avec le roulement volontaire 
(Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski et Rhoades, 2002) et finalement avec 
les intentions de quitter (Allen et al., 2003 ; Dawley, Houghton et Bucklew, 2010 ; Junak 
2007).  
 
 42 
 
 
Enfin, il semble exister un lien négatif entre le soutien organisationnel perçu et le roulement de 
la main-d’œuvre. Plus le support organisationnel augmente, plus le roulement des employés 
diminue. Dans la littérature, on indique même que ce déterminant serait celui qui explique le 
mieux le roulement des employés.   
1.2.2.9 Satisfaction au travail 
 
Cotton et Tuttle (1986) et Griffeth et al. (2000) rapportent une relation négative entre la 
satisfaction globale au travail et le roulement de la main-d’œuvre. La satisfaction au travail est 
un déterminant important du roulement de la main-d’œuvre selon ces auteurs. Similairement, 
la méta-analyse d’Hellman (1997) révèle une relation positive entre la satisfaction au travail et 
l’intention de rester. Ainsi, les employés les plus satisfaits sont ceux qui ont le plus l’intention 
de rester.    
 
La majorité des études utilise un index global de satisfaction pour mesurer la satisfaction au 
travail et le roulement des employés. Lee et al. (2009) identifient un lien négatif avec le 
roulement de la main-d’œuvre,  Lambert et al. (2001), Van Dick, Christ, Stellmacher, Wagner, 
Ahswede, Grubba, Hauptmeier, Hohfeld, Moltzen et Tissington (2004), Lum et al. (1998), 
Singh et Loncar (2010), Castle, Engberg, Anderson et Men (2007), Hom et Kinicki (2001), 
Igbaria et Greenhaus (1992), Van Breukelen et al. (2004) et Meyssonnier et Roger (2006) avec 
les intentions de quitter, Palmero (2000) avec l’intention de départ, Trevor (2001) avec la 
probabilité de roulement volontaire et Green (2010) avec le départ de l’entreprise. Les données 
d’Egan et al. (2004) proviennent du secteur des technologies de l’information et des 
communications aux États-Unis. Ils identifient aussi une relation négative entre la satisfaction 
au travail et le roulement de la main-d’œuvre. McFarlane, Shore et Martin (1989) et Trimble 
(2006) présentent une relation positive entre la satisfaction au travail et les intentions de rester. 
En d’autres mots, ces études démontrent que plus la satisfaction au travail augmente, plus le 
roulement des employés diminue.  
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Camp (1994) n’a pas trouvé de relation significative entre la satisfaction au travail et 
l’intention de rester. En d’autres mots, la satisfaction au travail n’a pas d’influence sur le 
roulement des employés.  
 
Finalement, à l’exception de l’étude de Camp (1994), toutes les études recensées arrivent au 
même résultat : plus la satisfaction au travail est élevée, plus le roulement de la main-d’œuvre 
est bas. En conclusion, il existe un consensus à l’effet que la satisfaction au travail influence 
négativement le roulement des employés.  
1.2.2.10  Engagement organisationnel 
 
Allen et Meyer (1990) définissent l’engagement organisationnel comme un état psychologique 
vécu par un individu et cet état lie l’individu à une organisation. L’engagement 
organisationnel a un effet sur la décision de l’individu de poursuivre ou non la relation 
d’emploi (Allen et Meyer, 1990 ; Allen et Meyer, 1996; Meyer, Allen et Smith, 1993). De 
plus, ils rapportent (Allen et Meyer, 1990) trois dimensions à l’engagement organisationnel 
soit l’engagement affectif, l’engagement de continuité et l’engagement normatif. 
L’engagement affectif se manifeste par « le désir d’un individu de poursuivre la relation 
d’emploi » (Allen et Meyer, 1990 : p.3, traduction libre). L’engagement de continuité se 
caractérise par « l’obligation d’un employé à poursuivre sa relation d’emploi » et 
l’engagement normatif a lieu lorsqu’un individu a besoin de poursuivre la relation d’emploi » 
(Allen et Meyer, 1990 : p.3, traduction libre).  
 
Les méta-analyses de Cotton et Tuttle (1986) et Griffeth et al. (2000) rapportent une relation 
négative entre l’engagement organisationnel et le roulement de la main-d’œuvre sans 
distinction aux différentes dimensions de l’engagement organisationnel d’Allen et Meyer 
(1990). Plus un employé est engagé envers son employeur, plus il y a de chance qu’il reste 
dans son emploi.  
 
Selon Allen et Meyer (1990), l’engagement affectif est la dimension de l’engagement 
organisationnel ayant l’effet le plus significatif sur le roulement de la main-d’œuvre. Les 
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employés qui sont fortement engagés émotionnellement sont ceux qui sont le plus susceptibles 
de rester dans l’organisation. Les auteurs expliquent que les employés vivent un sentiment 
d’appartenance à l’entreprise et désirent conserver leur relation d’emploi. Enfin, il existe une 
relation négative entre l’engagement affectif et le roulement de la main-d’œuvre. Morrison 
(2008) indique que lorsque l’engagement organisationnel d’un employé augmente, il est plus 
probable qu’il reste dans son emploi. 
 
Enfin, les études recensées arrivent toutes au même résultat à savoir qu’il existe une relation 
négative entre l’engagement organisationnel et le roulement de la main-d’œuvre.  
1.2.2.11  Conclusion 
 
Selon les résultats des études recensées, les déterminants individuels expliquant le mieux le 
roulement de la main-d’œuvre sont le soutien organisationnel perçu, l’engagement 
organisationnel et la satisfaction au travail suivis par l’âge, le niveau de scolarité, l’ancienneté, 
l’état matrimonial et le nombre de personnes à charge. En ce qui a trait à l’appartenance à une 
minorité visible, il semble être un bon prédicteur du roulement, même si peu d’études se sont 
penchées sur le sujet.   
1.2.3 Déterminants contextuels 
 
Les déterminants contextuels pouvant influencer le roulement de la main-d’œuvre sont le taux 
de chômage et la disponibilité des emplois alternatifs.  
1.2.3.1 Taux de chômage 
 
Cotton et Tuttle (1986) identifient une relation négative entre le taux de chômage et le 
roulement des employés. Griffeth et al. (2000) n’étudient pas ce déterminant. 
 
Selon la littérature recensée, le taux de chômage est lié positivement avec la probabilité de 
rester (Lynch, 1991) et négativement avec le taux de roulement fonctionnel (Park et al., 1994). 
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Les auteurs expliquent leur résultat par le fait que les travailleurs qui sont dans un secteur où 
le taux de chômage est élevé sont plus susceptibles de rester dans leur emploi. En temps de 
chômage, la demande d’emploi est faible. Donc, il devient difficile de trouver un emploi.   
 
Les études de Blau et Kahn (1981) et Farber (1980) ne rapportent aucun lien significatif entre 
le taux de chômage et le roulement des employés. 
 
Finalement, les études recensées arrivent toutes au même résultat comme quoi il y a une 
relation négative entre le taux de chômage et le roulement des employés. C’est-à-dire que plus 
le taux de chômage est élevé, plus le roulement diminue.  
1.2.3.2 Disponibilité des emplois alternatifs 
 
Cette variable ressemble à celle du taux de chômage. Cependant, ces variables ont été 
opérationnalisées autrement. Si un employé perçoit qu’il y a amplement d’emplois alternatifs 
disponibles sur le marché du travail, cela aurait un impact plus important sur le roulement de 
la main-d’œuvre qu’une mesure économique comme le taux de chômage. On peut mesurer la 
disponibilité des emplois alternatifs par une question aux employés tel que: «  À quel point ce 
serait facile pour vous de trouver un autre emploi avec un autre employeur en obtenant le 
même salaire et les avantages sociaux que vous avez présentement ? ». Les chercheurs 
affirment que les employés ne quitteraient pas leur emploi sans la probabilité raisonnable de 
trouver un autre emploi (Lambert et al., 2001). 
 
Griffeth et al. (2000) et Cotton et Tuttle (1986) analysent la relation entre la disponibilité des 
emplois alternatifs et le roulement de la main-d’œuvre. Ils rapportent que le roulement 
augmente s’il y a une disponibilité d’emploi alternatifs (Griffeth et al.; 2000) ou la perception 
d’emploi alternatifs disponibles (Cotton et Tuttle ; 1986). Bref, il existe une relation positive 
entre ces déterminants.  
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Lambert et al. (2001) rapportent un lien négatif entre les disponibilités d’emplois alternatifs et 
l’intention de rester. Mueller, Boyer, Price et Iverson (1994) indiquent qu’il y a une relation 
positive entre le nombre d’emplois alternatifs et l’intention de quitter.  
 
L’influence de la disponibilité des emplois alternatifs sur le roulement de la main-d’œuvre 
semble faire l’unanimité chez les auteurs. Nous pouvons conclure que plus il y a d’emplois 
alternatifs disponibles, plus le roulement des employés augmente. 
1.2.3.3 Conclusion  
Les déterminants contextuels permettent d’expliquer le roulement de la main-d’œuvre. Le taux 
de chômage et la disponibilité d’emplois alternatifs sont donc de bons prédicteurs de celui-ci.  
1.2.4 Conclusion  
 
Selon les études recensées dans la littérature, il semble que les déterminants individuels sont 
les meilleurs prédicteurs du roulement de la main-d’œuvre suivi par les déterminants 
organisationnels et par les déterminants contextuels. Les déterminants individuels expliquant 
le mieux le roulement de la main-d’œuvre sont le soutien organisationnel perçu, l’engagement 
organisationnel et la satisfaction au travail suivis par l’âge, le niveau de scolarité, l’ancienneté, 
l’état matrimonial et le nombre de personnes à charge. Parmi les déterminants organisationnels 
les pratiques de gestion de ressources humaines (la syndicalisation, la formation, le salaire et 
les avantages sociaux) expliquent le mieux le roulement. Finalement, les deux déterminants 
contextuels recensés sont significativement associés au roulement des travailleurs.  
1.3 Problématique  
 
Notre revue de la littérature nous a permis de constater qu’il existe plusieurs recherches ayant 
étudié le lien entre les avantages sociaux traditionnels et le roulement de la main-d’œuvre. Par 
contre, peu d’études abordent la relation entre l’impact des avantages sociaux novateurs et le 
roulement. Le manque d’écrits par rapport à notre sujet ainsi que le vide empirique traitant de 
la satisfaction envers les avantages sociaux novateurs ne nous permettent pas de déterminer la 
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nature du lien à l’étude. En dépit de cela, dans cette section nous rapportons les limites des 
études recensées afin de présenter la contribution de notre mémoire.   
 
 Nous avons identifié un lien négatif qui laisse croire que les avantages sociaux traditionnels 
augmentent l’intention de rester des travailleurs. Par ailleurs, nous n’avons recensé que deux 
études utilisant les avantages sociaux novateurs comme déterminant du roulement. Tout 
d’abord, la majorité des études répertoriées s’est basée sur des données autres que 
canadiennes. Seule l’étude de Haines  et al. (2010) utilise des données canadiennes. Lee et al.  
(2009) ont analysé les données d’entreprises Taïwanaises, Dale-Olsen (2006) a étudié des 
données provenant de Norvège, Pilas de Luis Carnicer (2004) de l’Espagne, Taylor (2000) du 
Royaume-Uni, Butt et Jinnah (2008) du Pakistan, Miller et al. (2001) du Mexique et Abraham 
et al. (2008), Min (2007), Even et Macpherson (1996) Delery et al. (2000), Fairris (2004) 
Bowers et al. (1989), Ulshafer et al. (2005) ainsi que Shaw et al. (1998) ont effectué leur 
recherche aux États-Unis. Par ailleurs, notre recherche sera basée sur des données canadiennes 
qui reflèteront mieux la réalité de notre système et de notre main-d’œuvre.  
 
La plupart des recherches ayant étudié l’impact de la satisfaction envers les avantages sociaux 
sur le roulement de la main-d’œuvre ont utilisé des données transversales, soit des données 
recueillies à un seul moment dans le temps. Seuls Haines et al. (2010) utilisent des données 
longitudinales pour leur étude. Ce type de données ne permet pas de vérifier la direction de la 
causalité. Cela signifie qu’il n’est pas possible de savoir si ce sont les avantages sociaux qui 
augmentent le roulement de la main-d’œuvre ou bien si c’est le roulement qui amène la mise 
en place des avantages sociaux. Dans le cadre de notre recherche, des données longitudinales 
seront utilisées ce qui permettra d’avoir une meilleure compréhension de la relation à l’étude.  
 
Parmi les études recensées, aucune n’a été menée dans le secteur des technologies de 
l’information et des communications (TIC). Dale-Olsen (2006) a étudié les données 
d’employés provenant de divers secteurs d’activités, Lee et al. (2009)  et Min (2007) ont mené 
leur recherche dans le secteur manufacturier, Shaw et al. (2007), Delery et al. (2000) dans le 
secteur de l’industrie du transport routier, Ulshafer et al. (2005) et Lima (2007) dans le secteur 
de la santé, Butt et Jinnah (2008) dans le secteur des télécommunications et finalement, Miller 
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et al. (2001) dans le secteur industriel.  Le secteur des technologies de l’information et des 
communications comprend une main-d’œuvre mobile et hautement qualifiée qui gagne un 
salaire supérieur à la moyenne canadienne (Industrie Canada, 2013). De plus, une pénurie de 
travailleurs est anticipée dans ce secteur (TECHNOCompétences, 2011), il est donc important 
de mieux comprendre le roulement de la main-d’œuvre dans ce secteur au Canada.  
 
Notre revue de littérature permet de constater que très peu d’études abordent les avantages 
sociaux novateurs. De plus, la quasi-totalité des recherches recensées étudie l’impact des 
avantages sociaux traditionnels tandis que notre étude aborde la satisfaction envers les 
avantages sociaux novateurs. Les exigences de la nouvelle génération de travailleurs ainsi que 
la concurrence sur le marché du travail font en sorte que les employeurs font preuve 
d’originalité pour attirer et retenir la main-d’œuvre (Brunette, 2012; Saba, 2009; 
Vanderberghe, 2004). Notre revue de littérature permet de constater que les avantages sociaux 
traditionnels diminuent le roulement de la main-d’œuvre. À présent, est-ce qu’investir dans un 
programme d’avantages sociaux novateurs rapporte vraiment aux entreprises? Est-ce que 
l’implantation de ce type de programme vient réellement augmenter l’intention de rester des 
travailleurs? Notre mémoire permettra d’étudier l’impact de la satisfaction envers les 
avantages sociaux novateurs sur le roulement de la main-d’œuvre. En effet, il existe un vide 
empirique concernant notre sujet de recherche. 
 
Cette problématique nous amène à la question de recherche suivante : Quel est l’impact de la 
satisfaction envers les avantages sociaux novateurs sur l’intention de rester des 
travailleurs du secteur des technologies de l’information et des communications du 
Canada?  
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 Chapitre 2- Modèle d’analyse, cadre théorique et 
hypothèse générale de recherche  
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Cette section présente le cadre théorique sur le lien entre la satisfaction envers les avantages 
sociaux novateurs et l’intention de rester. D’abord, nous allons présenter le modèle d’analyse, 
le cadre théorique et finalement, l’hypothèse générale de recherche.  
2.1 Modèle d’analyse 
La Figure 2 présente graphiquement notre modèle d’analyse de recherche inspiré par notre 
revue de littérature. Il comprend trois types de variables : la variable indépendante, la variable 
dépendante et les variables de contrôle. La satisfaction envers les avantages sociaux novateurs 
constitue la variable indépendante. Cette variable explique l’intention de rester des 
travailleurs, la variable dépendante de l’étude. Afin d’isoler l’influence de la satisfaction 
envers les avantages sociaux novateurs sur l’intention de rester des travailleurs, il faut séparer 
l’effet des autres facteurs sur notre variable dépendante. Notre modèle retient comme variables 
de contrôle l’âge, le sexe, le niveau de scolarité, la nature du travail et le soutien 
organisationnel perçu, tous des déterminants individuels du roulement.  
 
Dans notre revue de littérature, nous avons présenté trois catégories de déterminants du 
roulement de la main-d’œuvre : les déterminants organisationnels, contextuels et individuels. 
Les déterminants organisationnels et contextuels ne sont pas retenus pour notre étude 
puisque nos données proviennent d’une même entreprise. De plus, nous n’avons pas inclus 
l’ancienneté dans les variables de contrôle car notre étude cible seulement les travailleurs 
nouvellement embauchés.   
 
Dans la Figure 2, l'indice «Ti» réfère à la notion de temps. Nous étude étant de nature 
longitudinale, certaines variables ont été mesurées à plusieurs reprises. Nous aborderons ce 
sujet plus en détails dans le chapitre suivant, la méthodologie de recherche.  
 
À notre connaissance, aucune étude ne s’est intéressée au lien entre la satisfaction envers les 
avantages sociaux novateurs et l’intention de rester, encore moins dans le secteur des TIC. La 
littérature indique que les entreprises implantent de plus en plus d’avantages sociaux novateurs 
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afin de répondre aux nouveaux besoins du marché (Moseley, 2000). Par contre, aucune étude 
ne semble avoir analysé la relation entre ces variables.  
 
Figure 2- Modèle d’analyse 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2.2 Cadre théorique 
Dans cette section, nous avons sélectionné deux théories pertinentes qui permettent d’éclairer 
le lien entre la satisfaction envers les avantages sociaux novateurs et l’intention de rester des 
travailleurs : la théorie de l’échange social de Blau (1964) et la théorie des besoins (Maslow, 
1943).  
2.2.1 La théorie de l’échange social de Blau (1964) 
 
La théorie de l’échange social de Blau (1964) présente le travail comme une relation 
d’échange entre l’employeur et l’employé. Les participants cherchent à maximiser la relation 
d’emploi (Homans, 1958; March et Simon, 1958). Les principes de base de cette théorie ne 
sont pas statiques dans le temps, ce qui signifie qu’un employé réévalue à tout moment sa 
situation et modifie ses comportements en conséquence (Guerrero, 2005).  Les deux 
Variable indépendante 
La satisfaction envers les avantages 
sociaux novateurs Ti 
Variable dépendante 
Intention de rester Ti+1 
Variables de contrôle 
 
Déterminants individuels :  
• Âge 
• Sexe 
• Niveau de scolarité 
• Nature du travail 
• Soutien organisationnel perçu 
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principaux principes de la théorie de Blau (1964) sont l'échange volontaire des ressources et la 
norme de réciprocité.  
 
L’échange volontaire des ressources consiste à offrir à un employé des avantages en échange 
d’un service pour l’entreprise. Les ressources peuvent être tangibles (formation, augmentation 
salariale, etc.) ou intangibles (occuper un poste prestigieux, conseils, etc.). L’employé se 
sentira volontairement redevable envers l’organisation s’il considère avoir reçu sa juste part 
des ressources, ce qu’on appelle la norme de réciprocité (Blau, 1964). L’employé fait une 
évaluation du ratio coûts/bénéfices de l’échange en cours en fonction de la valeur qu’il y 
accorde ainsi que de l’environnement dans lequel l’échange a lieu. Deux sentiments résultent 
de cette évaluation : 1-le sentiment d’obligation et 2- le sentiment de violation.  
 
Le sentiment d’obligation a lieu lorsque l’employé considère qu’il a eu droit à un traitement de 
faveur de la part de son employeur, il va se sentir redevable entre l’organisation. Ce sentiment 
le motive à respecter ses promesses. Le sentiment de violation se fait sentir lorsqu’un employé 
perçoit de l’injustice ou de l’inégalité lors d’un échange. Il sera démotivé et révisera à la 
baisse ses engagements. Ces deux sentiments influencent différemment l’engagement de 
continuation de l’employé. Le sentiment d’obligation permet de l’accroître tandis que le 
sentiment de violation le réduit. Ainsi, dans un environnement équitable, un employé qui croit 
profiter d’un traitement de faveur de la part de son employeur et que celui-ci respecte ses 
engagements, l’employé va vouloir agir de la même manière et rendre la pareille à son 
employeur. L’employé va respecter ses promesses et vivra un fort sentiment d’obligation ce 
qui augmentera son engagement de continuation. Un des principaux indicateurs de 
l’engagement de continuation est l’intention de rester (Blau, 1964; Eisenberger et al., 2002; 
Gouldner, 1960; Allen et al., 2003).  
 
En vertu de la théorie de Blau (1964), les avantages sociaux novateurs peuvent constituer des 
ressources tangibles dans la relation d’échange entre l’employeur et l’employé. L’organisation 
offre ce type d’avantages sociaux afin d’obtenir en retour un service de ses travailleurs. Un 
employé satisfait face aux avantages sociaux novateurs signifie qu’il croit avoir reçu sa juste 
part et se sent redevable volontairement envers son employeur. Il perçoit que l’échange est 
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favorable et réciproque. Par conséquent, il vit un fort sentiment d’obligation et un faible 
sentiment de violation. De plus, l’environnement influence le sentiment de violation entourant 
l’offre d’avantages sociaux novateurs. Par exemple, si une entreprise offre à ses travailleurs 
certains avantages sociaux novateurs tel que l’accès à un gym ou à une salle de jeux sur les 
lieux de travail et qu’une entreprise du même secteur d’activité, à poste égal, n’offre pas ces 
avantages à ses employés, cela peut être perçu comme de l’injustice et vient augmenter leur 
sentiment de violation.   
 
En résumé, selon la théorie de l’échange social de Blau (1964) un employé satisfait envers les 
avantages sociaux novateurs offerts par son employeur se sentira redevable envers celui-ci. 
Conformément à la norme de réciprocité, le travailleur sera motivé à respecter ses 
engagements puisqu’il valorise et trouve équitable ce qu’il lui est offert dans cet échange. 
Ainsi, dans l’optique que la satisfaction envers les avantages sociaux novateurs contribue à 
accroître le sentiment d’obligation et l’engagement de continuation, il est logique de penser 
que la satisfaction envers les avantages sociaux novateurs influencent positivement l’intention 
de rester des employés.   
2.2.2 La théorie des besoins de Maslow (1943)  
 
La théorie des besoins de Maslow (1943) permet de comprendre l’influence positive de la 
satisfaction envers les avantages sociaux novateurs sur l’intention de rester des travailleurs. 
Cette théorie est représentée par une pyramide à cinq niveaux. La Figure 3 représente la 
schématisation de cette théorie. 
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Figure 3- La pyramide des besoins (Maslow, 1943) 
 
        Maslow, 1943 
 
Dans un contexte de marché du travail, le premier niveau de la théorie des besoins de Maslow 
(1943) représente les besoins physiologiques tel que de recevoir une juste rémunération et de 
travailler dans des conditions d’environnement acceptable. Au deuxième niveau, nous 
retrouvons les besoins de sécurité tel que travailler dans un milieu non menaçant, se sentir 
soutenu lorsque nécessaire. Le troisième niveau représente les besoins d’appartenance comme 
d’avoir l’occasion, pour un individu, d’entrer en contact avec les autres, de pouvoir s’exprimer 
et partager avec ses patrons et collègues. Au niveau suivant, nous avons les besoins de 
reconnaissance et d’estime de soi qui s’expriment par la réalisation d’un travail estimé, 
reconnu par soi-même et par ses pairs ainsi que de recevoir des signes de reconnaissances 
positifs. Finalement, au cinquième niveau nous retrouvons les besoins d’accomplissement, de 
réalisation de soi qui sont, par exemple, de se former, de continuer son propre développement, 
d’être autonome et d’avoir un pouvoir de décision dans son équipe de travail.  
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Les avantages sociaux traditionnels offrent une protection aux employés et à leur famille pour 
faire face à des situations imprévisibles (St-Onge, 2014). Selon la théorie de Maslow (1943), 
ces avantages répondent aux besoins de premier et de deuxième niveau, les besoins 
physiologiques et les besoins de sécurité. Par exemple, l’assurance invalidité, médicaments ou 
vie répondent aux besoins physiologiques puisqu’ils permettent aux employés d’oeuvrer dans 
un environnement de travail sécuritaire et stable. Les programmes d’aide aux employés offrent 
un soutien aux travailleurs ce qui permet de combler leurs besoins de sécurité. En revanche, 
les avantages sociaux novateurs sont offerts aux employés afin de simplifier leur gestion de 
vie professionnelle et personnelle au quotidien. Par exemple, l’accès à une garderie, un centre 
récréatif et sportif ou à un service de conciergerie sur les lieux de travail (Levering et 
Moskowitz, 2007 ; Rappitt, 2004 ; Moseley, 2000) facilitent la gestion hors travail des 
employés qui sont moins préoccupés et par le fait même, plus productifs. Ces avantages 
répondent aux trois besoins supérieurs de la pyramide de Maslow (1943), soit les besoins 
d’appartenance, de reconnaissance, d’estime de soi et d’accomplissements. En effet, avoir 
accès à des avantages sociaux novateurs permet aux employés de sentir que l’employeur 
reconnaît leur travail puisque celui-ci prend soin du bien-être de ses employés. Cela permet 
d’améliorer leur estime de soi, leur sentiment d’appartenance à leur groupe de travail et par 
conséquent, augmente leur motivation au travail.   
 
La théorie de Maslow (1943) indique qu’un individu va penser à satisfaire un niveau donné 
avant de penser à satisfaire le niveau immédiatement supérieur. Une fois qu’un besoin est 
comblé, le désir de combler le suivant se fera ressentir. Plus on répond aux besoins de chaque 
niveau, plus grande sera la satisfaction à vouloir combler le niveau suivant. Puisque les 
avantages sociaux novateurs se situent aux trois niveaux supérieurs de la pyramide de Maslow 
(1943), les travailleurs sont donc encore plus satisfaits lorsqu’ils ont accès à ce type 
d’avantages sociaux. De plus, les études recensées mettant en lien les avantages sociaux et le 
roulement (Dale-Olsen, 2006; Lee et al., 2009; Shaw et al., 1998; Abraham et al., 2008; 
Haines et al., 2010; Min, 2007; Pilar de Luis Carnicer et al., 2004; Powell et al., 1994; Even et 
Macpherson, 1996; Taylor, 2000; Miller et al., 2001; Delery et al., 2000; Fairris, 2004; Butt et 
Jinnah, 2008; McNall et al., 2010; Bowers et al., 1989; Ulshafer et al., 2005; Lima, 2007) ont 
démontré que la présence d’avantages sociaux traditionnels diminue le roulement de la main 
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d’œuvre. En se basant sur ces études, il est logique de croire que la satisfaction envers les 
avantages sociaux novateurs fait augmenter l’intention de rester des travailleurs.   
 
En résumé, la théorie de Maslow (1943) laisse présager que la satisfaction envers les 
avantages sociaux novateurs a un impact positif sur l’intention de rester. Lorsque les besoins 
d’appartenance, de reconnaissance, d’estime de soi et d’accomplissements des employés sont 
comblés, la motivation des travailleurs est plus grande ce qui augmente l’intention de rester.  
 
Finalement, la théorie de l’échange social de Blau (1964) laisse croire que les employés 
satisfaits envers les avantages sociaux novateurs se sentent redevables envers leur employeur 
ce qui les motivent à respecter leur engagement. Pour ce qui est de la théorie de Maslow 
(1943), elle indique que les avantages sociaux novateurs permettent de combler les besoins 
d’appartenance, de reconnaissance, d’estime de soi et d’accomplissements des employés. Plus 
les employés sont satisfaits, moins ils pensent quitter leur emploi. Or, ces deux théories sont 
complémentaires et nous permettent d’anticiper une relation positive entre la satisfaction 
envers les avantages sociaux novateurs et l’intention de rester des travailleurs.  
2.3 Hypothèse générale de recherche 
 
Cette section rapporte l’hypothèse générale de recherche. Elle est formulée en fonction de la 
revue de littérature, de la problématique et du cadre théorique. 
 
D’un point de vue fondamental, la théorie de d’échange social de Blau (1964) et la théorie des 
besoins de Maslow (1943) permettent de prédire que la satisfaction envers les avantages 
sociaux novateurs augmente l’intention de rester. Les études recensées dans notre revue de 
littérature (Dale-Olsen, 2006; Lee et al., 2009; Shaw et al., 1998; Abraham et al., 2008; Haines 
et al., 2010; Min, 2007; Pilar de Luis Carnicer et al., 2004; Powell et al., 1994; Even et 
Macpherson, 1996; Taylor, 2000; Miller et al., 2001; Delery et al., 2000; Fairris, 2004; Butt et 
Jinnah, 2008; McNall et al., 2010; Bowers et al., 1989; Ulshafer et al., 2005; Lima, 2007) 
confirment cette relation.   
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À la lumière de notre revue de littérature et des théories étudiées, nous pouvons présumer une 
influence positive de notre variable indépendante, la satisfaction envers les avantages sociaux 
novateurs, sur notre variable dépendante, l’intention de rester. Ainsi, nous formulons 
l’hypothèse générale de recherche suivante : 
 
Hypothèse générale de recherche : La satisfaction envers les avantages sociaux novateurs 
fait augmenter l’intention de rester des travailleurs dans le temps.  
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 Chapitre 3- Cadre méthodologique 
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Cette section présente la méthodologie utilisée pour notre recherche. Nous présentons les 
données de notre étude, les mesures utilisées et les analyses statistiques réalisées.  
 
3.1 Les données 
 
Les données utilisées proviennent d’une enquête réalisée par Stéphane Renaud, professeur à 
l’Université de Montréal et Lucie Morin, professeure à l’Université du Québec à Montréal. 
L’objectif de cette enquête est d’étudier les relations entre la rémunération, la formation et le 
développement des compétences avec l’attraction et la rétention des employés clés. Elle 
comprend trois volets distincts: 1- l'étude du taux de roulement des entreprises canadiennes 
utilisant des données secondaires provenant de l’Enquête sur le milieu de travail et les 
employés (EMTE) effectuée par Statistiques Canada, 2- une recherche quasi-expérimentale 
qui porte sur les préférences des étudiants universitaires en ce qui a trait aux pratiques de 
formation et de rémunération pour accepter un nouveau poste et 3- une enquête effectuée 
auprès de tous les nouveaux employés embauchés d'une entreprise mondiale dans le domaine 
des TIC. Nos données proviennent du dernier volet et l’unité d’analyse se situe au niveau 
individuel.  
 
Lors de cette enquête, une invitation à répondre au questionnaire électronique a été envoyée 
par courriel à l’ensemble des employés embauchés entre le 1er  avril 2009 et le 30 septembre 
2010 dans les six mois suivant leur embauche. Le questionnaire était complété via la 
plateforme électronique SurveyMonkey®. Ce site web est sécurisé et souvent utilisé dans le 
cadre de recherches universitaires et les sondages électroniques ont des avantages significatifs 
par rapport aux autres formats (Voir Evans et Mathur, 2005 pour plus de détails). Le 
questionnaire a été complété à partir du poste personnel de chacun des employés et la 
participation était volontaire.  
 
La collecte de données a été réalisée auprès de trois cohortes sondées à trois reprises. La 
première cohorte regroupe les employés nouvellement embauchés entre le 1er  avril 2009 et le 
22 septembre 2009. La deuxième cohorte concerne les nouveaux travailleurs embauchés entre 
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le 23 septembre 2009 et le 31 mars 2010. La troisième cohorte rassemble ceux embauchés 
entre le 1er avril 2010 et le 30 septembre 2010. Le premier sondage a eu lieu en octobre 2009 
pour la cohorte 1, en avril 2010 pour la cohorte 2 et en octobre 2010 pour la cohorte 3. Puis, 
les cohortes ont répondu à deux autres reprises au même questionnaire soit six mois et un an 
après le premier sondage. Durant la période de sondage, un agent de recherche s’est rendu à 
chaque poste de travail des répondants afin de les encourager à répondre. De plus, après 
chaque sondage, deux courriels de rappel ont été acheminés aux répondants afin de dynamiser 
le taux de réponses.  
 
Dans le cadre de notre mémoire, le premier sondage de chaque cohorte est considéré pour le 
temps 1, le deuxième sondage réfère au temps 2 et le troisième est le temps 3. Les participants 
ont été contactés par courriel, information fournie par la direction de l’entreprise. Pour notre 
recherche, nous utilisons les données des trois cohortes.  Au temps 1, un total de 453 individus 
ont été contactés. De ceux-là, 354 ont répondu au questionnaire pour un taux de participation 
de 78%. Au temps 2, 281 employés ont complété le questionnaire, pour un taux de réponse de 
79%. Au temps 3, le taux de participation est de 84% ce qui représente 232 répondants.  
 
Entre le temps 1 et le temps 3, l’échantillon a subit de l’attrition. Des 354 individus qui ont 
répondu au temps 1, 73 n’ont pas répondu au temps 2, ce qui représente 21% des travailleurs 
du temps 1. Sur les 281 participants au temps 2, 46 répondants n’ont pas répondu au 
questionnaire du temps 3, soit 16% des participants au temps 2. Au total, sur les 354 
travailleurs du temps 1, 119 individus n’ont pas complétés les trois sondages, ce qui représente 
34% des participants.  
 
Nos données sont longitudinales ce qui nous permet d’étudier l’évolution dans le temps de la 
relation entre nos variables. Notre étude comprend trois temps de mesures qui nous permettent 
de constituer deux panels mesurant de façon séquentielle notre variable dépendante et 
indépendante. Le premier panel comprend les mesures de satisfaction envers les avantages 
sociaux novateurs au temps 1 et la mesure de l’intention de rester au temps 2. Le deuxième 
panel comprend les mesures de satisfaction envers les avantages sociaux novateurs au temps 2 
et la mesure de l’intention de rester au temps 3. Nos deux panels constituent notre variable 
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temporelle qui est codée respectivement 1 et 2. Notre variable de panel est le numéro 
d’employé du répondant qui permet de relier les réponses des participants d’un panel à l’autre.  
 
Le questionnaire comprend cinq blocs. Le premier porte sur les caractéristiques individuelles 
des participants. Le deuxième fait état des attentes des répondants face à différentes pratiques 
de gestion des ressources humaines. Le troisième bloc traite des  perceptions individuelles. Le 
quatrième bloc concerne le niveau de satisfaction des travailleurs envers différentes pratiques 
de gestion des ressources humaines. Finalement, le dernier bloc traite de la rétention des 
employés.  
3.2 Mesures  
 
Cette section présente les mesures de l’ensemble des variables à l’étude. Afin d’assurer la 
confidentialité du nom de l’entreprise où l’enquête a été effectuée, l’expression « Entreprise » 
sera utilisée au courant du texte. 
 
Tel que mentionné,  la satisfaction envers les avantages sociaux novateurs constitue notre 
variable indépendante et l’intention de rester, notre variable dépendante. Nos données sont 
longitudinales ce qui signifie que nos variables ont été mesurées à différents moments. Cela 
nous permet d’analyser l’impact, dans le temps, des avantages sociaux novateurs sur 
l’intention de rester.  
 
L'intention de rester, inspirée de l’instrument « Staying or Leaving Index » développée par 
Bluedorn (1982),  est mesurée à partir de la question suivante : « Quelle est la probabilité que 
vous restiez chez l’Entreprise d’ici un an? ». À l’aide d’une échelle continue de 0 à 100, les 
répondants doivent indiquer la probabilité de rester où l'ancre 0 est égale à « extrêmement 
faible » et l'ancre 100 est égale à « extrêmement forte ». Le panel 1 comprend les données de 
l’intention de rester au temps 2 et le panel 2 comprend les données au temps 3.  
 
Dans le présent mémoire, nous allons étudier la satisfaction envers huit avantages sociaux 
novateurs. Dans le questionnaire, ils sont mesurés à l’aide de la question suivante : «  Dans 
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quelle mesure êtes-vous satisfait ou insatisfait des éléments suivants chez Entreprise ? ». Les 
répondants doivent indiquer leur niveau d’accord à l’aide d’une échelle de type Likert à six 
ancres : 1- tout à fait en désaccord, 2- assez en désaccord, 3- un peu en désaccord, 4- un peu 
en accord, 5- assez en accord et 6- tout à fait en accord. La variable d’avantages sociaux 
novateurs « Clinique » est mesurée à partir de l’énoncé « clinique médicale sur le lieu de 
travail », la variable « Gym » est mesurée à partir de l’item « gym sur le lieu de travail », la 
variable « Garderie » par « garderie sur le lieu de travail », la variable « Lounge » par « salle 
de repos/lounge sur le lieu de travail », la variable « Cafétéria » par l’énoncé « cafétéria 
subventionnée par l’employeur », la variable « Conciergerie » est mesurée à partir de 
« service de conciergerie », la variable «Ludothèque » par l’item « ludothèque sur le lieu de 
travail (location gratuite de jeux) » et finalement, la variable « Bibliothèque » est mesurée à 
partir de « bibliothèque sur le lieu de travail ». Rappelons que dans le panel 1, nous retrouvons 
les données de la satisfaction envers les avantages sociaux novateurs au temps 1 et dans le 
panel 2, ce sont les données de la satisfaction envers les avantages sociaux novateurs au temps 
2.   
Nous avons cinq variables de contrôle : l’âge, le genre, le niveau de scolarité, l’occupation et 
le soutien organisationnel perçu. Puisqu’elles sont constantes à travers le temps, l’âge et le 
niveau de scolarité sont mesurées qu’une seule fois au temps 1. La variable « âge » est 
mesurée en année sur une échelle continue dérivée de la question suivante: « Quelle est votre 
année de naissance ? ».  La variable « genre (Homme=1)  » est une variable dichotomique 
codée 1 si le participant est un homme et 0 si le participant est une femme. Une échelle 
ordinale est utilisée pour mesurer le « niveau de scolarité » des répondants. Si le niveau de 
scolarité le plus élevé du répondant est un diplôme d’études secondaires, la variable scolarité 
sera codée par 1, un diplôme d’études collégiales par 2, un diplôme d’études universitaires de 
premier cycle par 3 et un diplôme universitaire de cycle supérieur par 4. La nature du travail 
est mesurée par une variable dichotomique nommée « travail sous supervision (oui=1) » 
codée 1 pour un participant qui occupe un poste sous supervision ou 0 pour un participant 
occupant un poste qui n’est pas supervisé. La variable « soutien organisationnel perçu » peut 
varier dans le temps. Elle a été évaluée à l’aide d’une échelle continue, inspirée du 
questionnaire d’Eisenberger, Ameli, Rexwinkel, Lynch et Rhoades (2001), mesurée aux temps 
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1, 2 et 3 de l’étude. À partir d’un ensemble d’énoncés où les répondants devaient exprimer 
leur niveau d’accord. Ces sept énoncés s’intéressent aux perceptions individuelles du soutien 
offert au sein de l’Entreprise : 1- « Je peux avoir de l’aide de mes collègues quand j’ai un 
problème »,2- « Mes collègues sont vraiment préoccupés par mon bien-être », 3- 
« L’Entreprise me fournit les outils (logiciels, matériel informatique, etc.) nécessaires à ma 
réussite », 4- « Mes collègues reconnaissent les efforts supplémentaires que je fais », 5- 
« L’Entreprise soutient ses employés », 6- « En général, mes collègues m’offrent un bon 
soutien » et 7- « L’Entreprise prend en considération les besoins personnels des employés ». 
Pour chaque énoncé,  les répondants devaient indiquer leur niveau d’accord selon une échelle 
de type Likert  à six ancres où l’ancre 1 est égale à « tout à fait en désaccord », 2 est égale à 
« assez en désaccord », 3 est égale à « un peu en désaccord », 4 est égale à « un peu en 
accord », 5 est égale à « assez en accord » et 6 est égale à « tout à fait en accord ». Une 
moyenne des résultats à ces énoncés est réalisée afin d’obtenir le niveau de soutien 
organisationnel perçu par temps. Le niveau de consistance interne de l'échelle pour cette 
variable est élevé, tel que l'indique l'alpha de Cronbach (α = 0,84). 
3.3 Analyses statistiques 
 
Cette section présente les analyses statistiques utilisées afin de tester notre hypothèse générale 
de recherche. Trois types d’analyses seront réalisés. Il y aura des analyses univariées, bivariées 
et multivariées. L’ensemble des analyses ont été  réalisées à l’aide du logiciel STATA.  
 
Les analyses univariées sont effectuées à l’aide de statistiques descriptives qui comprennent 
les mesures de tendance centrale et les mesures de dispersion.  Ces analyses nous permettront 
de décrire les caractéristiques de l’échantillon à partir des moyennes et des écart-types.  
 
Les analyses bivariées mesurent le degré relationnel entre deux variables à la fois. Le 
coefficient de corrélation de Pearson permet de quantifier la force et le sens des relations 
linéaires entre les deux variables. La valeur du coefficient se situe dans l’intervalle -1 à 1. Plus  
il s’approche de 1 ou -1, plus  la force de la relation est forte. Une corrélation se situant  près 
de zéro  signifie que les deux variables ne sont pas linéairement liées l’une à l’autre. Un 
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coefficient positif indique une relation positive, un coefficient  négatif indique une relation 
négative.  Nous rapporterons les coefficients de Pearson dans une matrice. Cependant, ce type 
d’analyse ne permet pas d’isoler l’influence des autres variables sur la variable dépendante et 
ne prend pas en compte l’évolution dans le temps de la relation à l’étude. Il est donc 
impossible de mesurer le lien de causalité entre nos variables. Les analyses bivariées ne sont 
pas suffisantes pour vérifier notre hypothèse générale de recherche. Par conséquent, nous 
allons procéder à des analyses longitudinales multivariées qui nous permettent de mettre en 
relation plusieurs variables à la fois en tenant compte de leur évolution dans le temps.  
 
Les analyses multivariées sont effectuées à l’aide de régressions linéaires comportant des 
analyses longitudinales. Ces analyses sont basées sur la méthode des moindres carrés puisque 
notre variable dépendante, l’intention de rester, est mesurée à l‘aide d’une échelle continue.  
De plus, ces analyses permettent d’isoler l’effet de la variable indépendante soit la satisfaction 
envers les avantages sociaux novateurs, sur la variable dépendante étant l’intention de rester 
tout en isolant les variables de contrôle c’est-à-dire l’âge, le sexe, le niveau de scolarité, la 
nature du travail et le soutien organisationnel perçu. Comme nous l’avons mentionné, ces 
analyses permettent aussi d’observer l’évolution des relations entre nos variables à travers le 
temps. Ces analyses sont effectuées à l’aide de la fonction XTREG1 du logiciel STATA 
puisqu’elle permet d’effectuer des régressions linéaires. La spécification de régressions 
linéaires à effets aléatoires (re) utilise une moyenne pondérée des estimateurs «between» et 
«within» permettant d’équilibrer les deux types d’estimateurs afin d’assurer la validité des 
résultats.  
 
Les analyses comprennent deux étapes. Tout d’abord, nous allons effectuer les régressions de 
l’ensemble des variables de contrôle sur l’intention de rester. Par la suite, nous régresserons 
les variables de contrôle et la satisfaction envers les avantages sociaux novateurs sur 
l’intention de rester. Ces régressions seront effectuées à l’aide de la spécification à effets 
aléatoires (re) qui permet d’analyser les résultats à partir d’une moyenne pondérée des 
                                                 
1 Voir le chapitre XTREG dans Stata Longitudinal-Data/Panel-Data Reference Manual (2009) pour plus de 
détails sur la procédure. 
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estimateurs de régression « between » et within ». « Between » est un estimateur basé sur la 
méthode des moindres carrés qui maximise les différences entre les caractéristiques des 
individus dans l’étude. « Within » maximise les variations chez un même individu à travers le 
temps en tenant constantes les différences entre les individus. Les variables temporelles et de 
panel seront intégrées aux analyses puisque nos régressions sont effectuées à partir de données 
longitudinales. Nous avons testé le modèle nul (Null Model). Les résultats indiquent que 
l’intention de rester varie significativement entre les individus et varie significativement d’un 
panel à l’autre (chi carré bar = 67,27, p<0,01). 
 
Notre étude comporte une hypothèse générale de recherche. Elle est de nature relationnelle ce 
qui signifie qu’elle a comme objectif de mesurer le lien entre la satisfaction envers les 
avantages sociaux novateurs et l’intention de rester. Les régressions présentées permettront de 
vérifier notre hypothèse générale de recherche.  
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Ce chapitre présente les résultats des analyses statistiques réalisées soient les analyses 
univariées, bivariées et multivariées. L’hypothèse de recherche est confrontée aux 
résultats, et une discussion de ces derniers est réalisée ainsi qu’une comparaison avec la 
littérature recensée.  
 
4.1 Analyses univariées 
 
Le Tableau 2 présente les statistiques descriptives des variables à l’étude. Il inclut le 
nombre d’observations, le minimum, le maximum, la moyenne et l’écart-type pour 
chacune des variables.  
 
Tableau 2- Statistiques descriptives 
 
 N Minimum Maximum Moyenne Écart-type 
Variable dépendante      
Intention de rester 508 0,000 100,000 83,530 22,330
Variable indépendante 
La satisfaction envers les avantages sociaux novateurs :
 Clinique  415 1,000 6,000 4,918 1,100
Gym 415 1,000 6,000 4,951 1,059
Garderie 240 1,000 6,000 4,404 1,374
Lounge 455 1,000 6,000 4,430 1,162
Cafeteria 437 1,000 6,000 4,103 1,414
Conciergerie 351 1,000 6,000 4,450 1,174
Ludothèque 436 1,000 6,000 4,997 0,950
Bibliothèque 399 1,000 6,000 4,751 1,100
Variables de contrôle  
Âge 501 20,000 52,000 30,934 5,871
Genre (Homme=1) 499 0,000 1,000 0,870 0,334
Niveau de scolarité 499 1,000 4,000 2,710 0,972
Travail sous supervision (oui=1) 508 0,000 1,000 0,320 0,467
Soutien organisationnel perçu 504 2,430 6,000 4,705 0,679
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La première variable du Tableau 2 est la variable dépendante, l’intention de rester. Les 
résultats des analyses indiquent que la moyenne de l’intention de rester d’ici un an est de 
83,53%. Ainsi, considérant que l’ancre 100 est égale à « extrêmement forte », la 
probabilité de rester des participants à l’étude est très élevée. Ce résultat n’est pas 
surprenant puisque selon Cossette et Gosselin (2009) et Price (2001), un employé 
nouvellement embauché désire maintenir  sa nouvelle position dans l’organisation.   
 
La seconde variable est la variable indépendante, la satisfaction envers les avantages 
sociaux novateurs. Dans le présent mémoire, la satisfaction envers huit types d’avantages 
sociaux novateurs est étudiée soit : 1- la clinique, 2- le gym, 3- la garderie, 4- le lounge, 
5- la cafétéria, 6- la conciergerie, 7- la ludothèque et 8- la bibliothèque. Les résultats 
indiquent que la moyenne associée à la satisfaction envers la clinique médicale sur le lieu 
de travail est de 4,910. Cela signifie que les travailleurs sont « assez satisfaits » envers la 
clinique médicale sur leur lieu de travail. La moyenne associée à la satisfaction envers le 
gym au travail est de 4,950 ce qui signifie que les employés sont « assez satisfaits » du 
gym sur le lieu de travail.  Ensuite, les résultats indiquent que la moyenne associée à la 
satisfaction envers la garderie sur le lieu de travail est de 4,400. Ainsi, le niveau de 
satisfaction des répondants est« un peu satisfait » face à la garderie au travail. La 
moyenne associée envers la satisfaction envers la salle de repos/lounge sur le lieu de 
travail est de 4,430. Cela indique que les travailleurs sont «  un peu satisfait » d’avoir 
accès à la salle de repos/lounge au travail. En ce qui a trait à la satisfaction envers la 
cafétéria subventionnée par l’employeur, les résultats indiquent que la moyenne est de 
4,100. Cela signifie que les répondants sont en moyenne« un peu satisfaits » de la 
cafétéria subventionnée par l’employeur. La satisfaction envers le service de conciergerie 
obtient une moyenne de 4,450. Ce résultat rapporte que les travailleurs sont « un peu 
satisfaits » du service de conciergerie. La moyenne associée à la satisfaction envers la 
ludothèque sur le lieu de travail (location gratuite de jeux) est de 4,990. Cela signifie que 
les employés sont « assez satisfaits » d’avoir accès à la ludothèque au travail. Finalement, 
la moyenne associée à la satisfaction envers la bibliothèque sur le lieu de travail est de 
4,750. Cela indique que les travailleurs sont en moyenne « assez satisfaits » de la 
bibliothèque au travail. Les résultats des analyses univariées révèlent que les travailleurs 
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sont particulièrement satisfaits d’avoir sur les lieux de travail en particulier deux 
avantages sociaux novateurs soient, la ludothèque et le gym. Les participants à l’étude 
sont majoritairement de jeunes travailleurs masculins. Ils sont satisfaits puisque ces deux 
services répondent à leur besoin et qu’ils les utilisent contrairement aux autres avantages 
sociaux novateurs.  
 
Les variables suivantes figurant au Tableau 2 sont les variables de contrôle soient : 1- 
âge, 2- Genre (Homme=1), 3- niveau de scolarité, 4- travail sous supervision (oui=1), et 
5- soutien organisationnel perçu. La moyenne d’âge des répondants de l’étude est de 31 
ans (30,930). Selon l’écart-type de cette variable, les travailleurs sont en général âgés 
entre 25 et 37 ans. Les résultats indiquent que 87% des travailleurs sont des hommes. Ces 
résultats sont en accord avec le profil des travailleurs de l’industrie des TIC présenté dans 
le rapport de TECHNOCompétences (2011) indiquant que la main-d’œuvre de ce secteur 
est jeune et majoritairement masculine. Les résultats montrent également que le dernier 
diplôme d’étude que les répondants ont obtenu est près d’un diplôme d’études 
universitaires de premier cycle (2,710). Cela vient appuyer les résultats des études 
recensées (CTIC, 2011; TECHNOCompétences, 2011; Industrie Canada, 2013) 
mentionnant que les travailleurs de ce secteur d’activités sont hautement scolarisés. La 
moyenne associée à la variable « travail sous supervision (oui=1) » est de 0,320 ce qui 
signifie que la majorité des travailleurs occupe un poste sans supervision. Ce résultat 
concorde avec les données du secteur des TIC (TECHNOCompétences, 2011). 
Finalement, la variable « soutien organisationnel perçu » a une moyenne de 4,700. Ce 
résultat signifie que les répondants sont « assez en accord » avec les énoncés mesurant 
cette variable. Ainsi, ils ressentent un bon soutien de leur employeur.  
 
En conclusion, les résultats des analyses univariées sont cohérents avec le profil des 
travailleurs du secteur des TIC présenté dans les études recensées. Cet échantillon semble 
représentatif de la réalité des travailleurs du secteur des TIC.   
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4.2 Analyses bivariées 
 
Dans cette section, les résultats des analyses bivariées sont présentés. Ces analyses 
permettent d’étudier, en lien avec  l’hypothèse de recherche, la relation entre chacune des 
variables indépendantes et la variable dépendante. Toutefois, les analyses bivariées 
permettent de mettre seulement deux variables en relation à la fois.  
 
Le Tableau 3 présente la matrice de corrélations. Les coefficients de corrélation 
quantifient la force et le sens de la relation linéaire en deux variables. La valeur d’un 
coefficient de corrélation se situe entre –1 et 1. Les coefficients peuvent être positifs ou 
négatifs, selon le sens de la relation. Lorsque la valeur d’un coefficient est égale à 0, cela 
signifie qu’il n’existe aucune relation linéaire entre les variables. Un coefficient de 
corrélation de 1 équivaut à une relation linéaire parfaite. Un coefficient de 0,19 et moins 
indique une faible corrélation entre les variables, de 0,20 à 0,39 indique une corrélation 
de force moyenne et de 0,40 et plus indique une forte corrélation entre les variables.  Le 
coefficient de corrélation est représenté par « r ». Un premier regard sur la matrice 
montre qu’aucune corrélation ne dépasse 0,79. Cela signifie qu’il est possible d’éviter des 
problèmes de multicolinéarité (Tabachnick et Fidell, 2007).  
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Tableau 3- Analyses bivariées 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
** La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral) 
* La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral)
Variables 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14
1. Intention de rester  …              
2. Clinique 0,234** …             
3. Gym 0,234** 0,676** …            
4. Garderie 0,162* 0,491** 0,384** …           
5. Lounge 0,252** 0,462** 0,452** 0,441** …          
6. Cafeteria 0,179** 0,357** 0,372** 0,380** 0,565** …         
7. Conciergerie 0,170** 0,449** 0,412** 0,264** 0,487** 0,535** …        
8. Ludothèque 0,241** 0,560** 0,545** 0,348** 0,416** 0,408** 0,483** …       
9. Bibliothèque 0,210** 0,442** 0,427** 0,330** 0,458** 0,466** 0,464** 0,783** …      
10. Age -0,059 -0,164** -0,109* -0,152* -0,116* -0,123* -0,152** -0,164** -0,173** …     
11. Genre (Homme=1) 0,020 -0,044 -0,081 -0,037 -0,018 -0,021 0,036 -0,004 -0,087 0,042 …    
12. Niveau de 
Scolarité 
-0,022 -0,018 -0,040 -0,065 -0,088 -0,105* -,0171** -0,187** -0,199** 0,066 -0,074 …   
13. Travail sous 
supervision (oui=1) 
0,149** 0,183** 0,148** 0,139* 0,090 0,160** 0,070 0,212** 0,192** -0,525** -0,040 -0,123** …  
14. Soutien 
organisationnel perçu 
0,388** 0,403** 0,354** 0,421** 0,398** 0,348** 0,350** 0,395** 0,432** -0,140** -0,034 -0,092* 0,108* …
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La matrice de corrélation présentée au Tableau 3 indique qu’aucune des variables de 
satisfaction envers les divers avantages sociaux novateurs sont fortement corrélées avec 
l’intention de rester. Par contre, cinq variables ont une corrélation de force moyenne avec 
l’intention de rester soit, la satisfaction envers la salle de repos/lounge sur le lieu de travail, la 
satisfaction envers la ludothèque, la satisfaction envers le gym, la satisfaction envers la 
clinique médicale et la satisfaction envers la bibliothèque au travail. Il existe une corrélation 
positive et statistiquement significative entre la satisfaction envers la salle de repos/lounge au 
travail et l’intention de rester (r=0,252; p<0,01). Cela signifie que plus la satisfaction envers la 
salle de repos/lounge sur le lieu de travail d’un travailleur augmente, plus son intention de 
rester est élevée. Entre la satisfaction envers la ludothèque sur le lieu de travail et l’intention 
de rester, il existe une corrélation positive et significative (r=0,241; p<0,01). Ce résultat 
signifie que plus la satisfaction des travailleurs envers la ludothèque augmente, plus leur 
intention de rester est élevée. Il existe une corrélation positive et significative entre la 
satisfaction envers le gym sur le lieu de travail et l’intention de rester (r=0,234; p<0,01). Selon 
ce résultat, plus les travailleurs sont satisfaits du gym sur le lieu de travail, plus leur intention 
de rester augmente. La matrice de corrélation montre qu’il existe une relation positive et 
significative entre la satisfaction envers la clinique médicale sur le lieu de travail et l’intention 
de rester (r=0,234; p<0,01).  Ce résultat signifie que plus les travailleurs sont satisfaits de la 
présence d’une clinique médicale sur leur lieu de travail, plus leur intention de rester est 
élevée. Entre la satisfaction envers la bibliothèque sur le lieu de travail et l’intention de rester 
des travailleurs, il existe une corrélation positive et statistiquement significative (r=0,210; 
p<0,01). Cela signifie que plus les employés sont satisfaits de la présence d’une bibliothèque 
sur les lieux de travail, plus leur intention de rester augmente.  
 
Dans la matrice de corrélation, les trois dernières variables de satisfaction envers les avantages 
sociaux novateurs ont toutes été trouvées faiblement associées à l’intention de rester. Il s’agit 
de la satisfaction envers la cafétéria subventionnée par l’employeur, la satisfaction envers le 
service de conciergerie et la satisfaction envers la garderie sur le lieu de travail. Il existe une 
corrélation positive et statistiquement significative entre la satisfaction envers la cafétéria et 
l’intention de rester des travailleurs (r=0,179; p<0,01). Cela signifie que plus les employés 
sont satisfaits de la cafétéria subventionnée au travail, plus leur intention de rester augmente. 
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La satisfaction envers le service de conciergerie et l’intention de rester obtiennent un 
coefficient de corrélation positif et significatif (r=0,170; p<0,05). Selon ces résultats, plus les 
travailleurs sont satisfaits du service de conciergerie au travail, plus leur intention de rester est 
élevée. Ce résultat est cohérent avec les résultats des études recensées abordant l’impact d’un 
programme de conciergerie sur le roulement de la main-d’œuvre (Ulshafer et al., 2005; Lima, 
2007). Ainsi, ce résultat confirme provisoirement les études recensées. Enfin, il existe une 
corrélation positive et statistiquement significative entre la satisfaction envers la garderie sur 
le lieu de travail et l’intention de rester (r=0,162; p<0,05). Cela signifie que plus les employés 
sont satisfaits du service de conciergerie, plus leur intention de rester augmente.  
 
 Les analyses de corrélation précédentes viennent confirmer provisoirement notre hypothèse 
générale de recherche qui stipulait que la satisfaction envers les avantages sociaux novateurs 
fait augmenter l’intention de rester des travailleurs dans le temps. Bien que l’ensemble des 
variables ont été statistiquement associées, cinq des huit avantages sociaux novateurs sont plus 
fortement corrélés à l’intention de rester : la satisfaction envers la salle de repos/lounge sur le 
lieu de travail, la satisfaction envers la ludothèque sur le lieu de travail, la satisfaction envers 
la clinique médicale sur le lieu de travail, la satisfaction envers le gym sur le lieu de travail et 
la satisfaction envers la bibliothèque au travail. Les trois autres avantages sociaux novateurs 
étudiés sont faiblement associés à l’intention de rester : la satisfaction envers la cafétéria 
subventionnée par l’employeur, la satisfaction envers le service de conciergerie et la 
satisfaction envers la garderie sur le lieu de travail. Cependant, les analyses bivariées ne 
tiennent pas compte de l’évolution des variables à travers le temps ainsi que de l’influence des 
variables de contrôle sur la relation à l’étude. En effet, le travail sous supervision et le soutien 
organisationnel révèlent également des coefficients significatifs avec l’intention de rester ce 
qui démontrent la pertinence des variables choisies dans cette étude. Ainsi, des analyses 
longitudinales multivariées sont nécessaires afin de confirmer nos hypothèses.  
 
Tel qu’expliqué précédemment, les répondants à cette étude ont en moyenne 31 ans et sont 
majoritairement des hommes (87%). La garderie, le service de conciergerie et la cafétéria 
subventionnée sur le lieu de travail ne semblent pas être des services qui répondent à leurs 
besoins présents. Les travailleurs du secteur des TIC doivent utiliser peu ou pas du tout ces 
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services. En revanche, les cinq autres avantages sociaux novateurs sont des services utiles 
pour les travailleurs qui facilitent leur gestion de vie professionnelle et personnelle. Avoir 
accès à une clinique médicale, un gym, une ludothèque, un lounge/salle de repos et une 
bibliothèque sur leur lieu de travail comblent des besoins permettant d’améliorer leur qualité 
de vie au travail. Ainsi, l’ensemble des résultats qui précèdent viennent confirmer 
provisoirement notre hypothèse générale de recherche qui stipule que la satisfaction envers les 
avantages sociaux novateurs fait augmenter l’intention de rester des travailleurs dans le temps. 
 
Parmi les cinq variables de contrôle à l’étude, seul le travail sous supervision (oui=1) et le 
soutien organisationnel perçu sont statistiquement associés à l’intention de rester. Il existe une 
relativement forte corrélation positive entre le soutien organisationnel perçu et l’intention de 
rester (r=0,388; p<0,01). Cela signifie que plus le support organisationnel augmente, plus 
l’intention de rester augmente. Entre le travail sous supervision et l’intention de rester, il existe 
une faible corrélation positive statistiquement significative. (r=0,149; p<0,01). Selon ce 
résultat, les travailleurs supervisés ont une intention de rester plus élevée que les travailleurs 
non supervisés. 
 
Il n’y a pas d’association entre la variable « genre (Homme=1) » et l’intention de rester. Tel 
que l’indique le coefficient de corrélation, la corrélation entre les variables n’est pas 
significative (r=0,020; p>0,05). Ce résultat signifie que les hommes et les femmes présentent 
une même intention de rester. Ensuite, la corrélation entre le niveau de scolarité et l’intention 
de rester des travailleurs est non significative (r=-0,022; p>0,05). Ce résultat indique qu’il y a 
une absence de relation entre les variables soit que le type de diplômes des travailleurs n’a 
aucun influence sur leur intention de rester. L’âge et l’intention de rester obtiennent une 
corrélation statistiquement non significative (r=-0,059; p>0,05). Cette absence de force entre 
les variables signifie que l’âge n’est pas associé à l’intention de rester.  
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4.3 Analyses multivariées longitudinales 
 
Cette section présente les résultats des analyses multivariées longitudinales. Ces analyses 
permettent d’étudier l’évolution des relations entre les variables à travers le temps. Elles 
permettent d’isoler l’effet des variables indépendantes sur la variable dépendante tout en 
tenant constant l’effet des variables de contrôle. Dans cette étude, plusieurs régressions 
linéaires sont réalisées à partir de la spécification à effets aléatoires (re) de la méthode 
XTREG proposée par le logiciel STRATA. Les deux panels, codés 1 et 2, correspondent à  la 
variable temporelle et le « numéro d’employé » comme variable de panel. Dans un premier 
temps, l’ensemble des variables de contrôle sera régressé sur l’intention de rester des 
travailleurs. Par la suite, une série de régressions sera réalisée en incorporant individuellement 
les  variables de satisfaction envers les avantages sociaux novateurs. Enfin, suite à ces 
régressions, une dernière régression sera realisée en incorporant seulement les avantages 
sociaux novateurs qui ont été statistiquement significatifs aux autres étapes.   
 
 
Il est essentiel d’intégrer la variable temporelle aux analyses. Les régressions sont réalisées à 
partir de données longitudinales en deux panels. Les variables de contrôle et les variables 
indépendantes mesurées au temps 1 sont régressées sur l’intention de rester au temps 2 et les 
variables de contrôle et indépendantes mesurées au temps 2 sont régressées sur l’intention de 
rester au temps 3. De plus, comme il s’agit de données longitudinales en panel, les variables 
temporelles et de panel sont intégrées aux analyses de régressions XTREG. Par ailleurs, ces 
analyses sont effectuées à partir de la spécification de régressions linéaires à effets aléatoires 
(re) qui utilise une moyenne pondérée des estimateurs «between» et «within» permettant 
d’équilibrer les deux types d’estimateurs afin d’assurer la validité des résultats. Le Tableau 4 
présente les résultats des régressions linéaires. 
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Tableau 4- Analyses multivariées longitudinales : XTREG effets aléatoires (re) 
                   (Coefficients non standardisés) 
           
 1ière  2ième 3ième  4ième 5ième 6ième 7ième 8ième 9ième 
 Régression Régression Régression Régression Régression Régression Régression Régression Régression 
          
Variables de contrôles          
          
Âge 0,198 0,313 0,373 0,213 0,229 0,338 0,179 0,140 0,169 
Genre (homme=1) 4,808 5,475 6,338 3,954 2,901 6,235 4,328 6,482* 7,653 
Niveau de scolarité -0,131 0,442 1,369 0,635 0,663 0,840 0,448 0,952 1,002 
Travail sous supervision 5,496* 7,016** 7,900** 6,196** 7,103** 7,156** 3,747 3,194 2,960 
Soutien organisationnel perçu 9,610** 7,622*** 8,529*** 9,205*** 10,329*** 9,128*** 7,591*** 8,464*** 5,131** 
          
Variables indépendantes          
          
Clinique médicale 2,095**        -1,757 
Gym  3,022***       2,778* 
Garderie   1,018       
Lounge    1,988**     1,396 
Cafétéria     0,863     
Conciergerie      1,464    
Ludothèque       2,909***  2,962 
Bibliothèque        2,476** -0,132 
          
Constante 15,872 14,450 15,400 17,479 17,216 13,484 22,255 19,280 19,475 
R2within (dans le temps) 0,009 0,011 0,014 0,006 0,003 0,005 0,010 0,017 0,024 
R2between (chez les individus) 0,229 0,184 0,148 0,211 0,223 0,188 0,176 0,185 0,179 
R2total 0,171 0,144 0,129 0,167 0,165 0,144 0,127 0,127 0,142 
Wald χ² 56,290*** 45,850*** 26,170*** 57,420*** 54,620*** 41,350*** 43,490*** 46,870*** 41,970*** 
          
Nombre d’observations 405 405 232 444 426 342 424 389 310 
Nombre de groupes 241 241 156 255 246 210 245 238 208 
   
* p<0,10, test bilatéral 
**p<0,05, test bilatéral 
***p<0,01, test bilatéral 
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Les résultats obtenus à la première régression indiquent la présence d’une relation positive et 
significative (p<0,05) entre la satisfaction envers la clinique médicale sur le lieu de travail et 
l’intention de rester. Une augmentation envers la clinique médicale au travail contribue à 
accroître l’intention de rester des travailleurs. 
 
À la deuxième régression, les résultats révèlent une relation positive et hautement 
statistiquement significative (p<0,01)  entre la satisfaction envers le gym sur le lieu de travail 
et l’intention de rester. Cela signifie que la satisfaction envers le gym au travail augmente 
significativement l’intention de rester des travailleurs.  
 
Les résultats de la troisième régression indiquent que la relation entre la satisfaction envers la 
garderie sur le lieu de travail et l’intention de rester est positive, mais non significative 
(p<0,10). Ce résultat indique que peu importe l’augmentation de la satisfaction des travailleurs 
envers la garderie au travail, il n’y a pas d’effet sur l’intention de rester.  
 
Les résultats obtenus à la quatrième régression indiquent la présence d’une relation positive et 
significative (p<0,05) entre la satisfaction envers le lounge/salle de repos sur le lieu de travail 
et l’intention de rester. Cela signifie que la satisfaction envers le lounge contribue à augmenter 
l’intention de rester des employés.  
 
À la cinquième régression, les résultats révèlent une relation positive et non significative 
(p>0,10) entre la satisfaction envers la cafétéria subventionnée par l’employeur sur le lieu de 
travail et l’intention de rester des travailleurs. Une hausse de la satisfaction envers la cafétéria 
au travail n’a pas d’effet sur l’intention de rester de la main-d’œuvre.  
 
Les résultats de la sixième régression présentent une relation positive, mais non significative 
(p>0,10) entre le service de conciergerie sur le lieu de travail et l’intention de rester. Cela 
signifie que la satisfaction envers le service de conciergerie n’a pas une influence significative 
sur l’intention de rester des travailleurs.  
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À la septième régression, les résultats obtenus révèlent que la relation entre la satisfaction 
envers la ludothèque au travail et l’intention de rester est positive et statistiquement 
significative (p<0,01). Une hausse de la satisfaction envers la ludothèque au  travail permet 
d’augmenter significativement l’intention de rester des travailleurs.  
 
Les résultats de la huitième régression présentent une relation positive et significative entre la 
satisfaction envers la bibliothèque au travail et l’intention de rester (p<0,05). Cela signifie que 
la satisfaction envers la bibliothèque permet d’accroître l’intention de rester des travailleurs.  
 
Lors des analyses bivariées, l’ensemble des variables ont été statistiquement associées à 
l’intention de rester. Lors de nos régressions, certaines relations disparaissent. La satisfaction 
envers la garderie au travail, la satisfaction envers la cafétéria subventionnée par l’employeur 
et la satisfaction envers le service de conciergerie sur le lieu de travail ne présentent plus de 
relation significative envers l’intention de rester. Certaines régressions présentent encore une 
relation significative envers l’intention de rester soit la satisfaction envers la clinique sur le 
lieu de travail, la satisfaction envers la salle de repos/lounge au travail ainsi que la satisfaction 
envers la bibliothèque sur le lieu du travail.  
 
Tel qu’indiqué précédemment, dans la dernière régression, seuls les avantages sociaux 
novateurs qui ont été trouvé statistiquement significatifs aux autres régressions sont analysés. 
La satisfaction envers la clinique médicale, le gym, le lounge/salle de repos, la ludothèque et 
la bibliothèque sur le lieu de travail sont régressés simultanément avec l’ensemble des 
variables de contrôle sur l’intention de rester. Les résultats indiquent que seule la relation entre 
la satisfaction envers le gym sur le lieu de travail et l’intention de rester est significative 
(p<0,10). Cela signifie que la satisfaction envers le gym au travail contribue à influencer 
l’intention de rester des travailleurs.  
 
Ces analyses permettent de tester notre hypothèse de recherche. L’ensemble des résultats de 
ces régressions viennent confirmer partiellement notre hypothèse de recherche voulant que la 
satisfaction envers les avantages sociaux novateurs fait augmenter l’intention de rester des 
travailleurs dans le temps. Ce n’est pas l’ensemble des avantages sociaux novateurs qui 
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présente une relation significative avec l’intention de rester,  mais uniquement certains. Selon 
les résultats, parmi l’ensemble des avantages sociaux novateurs testés, il semble  que ce soit la 
satisfaction envers le gym au travail qui soit le plus significatif envers l’intention de rester.  
 
Ces résultats sont conformes avec les études recensées sur les avantages sociaux traditionnels 
comme quoi ceux-ci font augmenter l’intention de rester. Ils sont aussi en lien avec les études 
abordant la satisfaction envers les avantages sociaux novateurs et l’intention de rester soient 
les études d’Ulshafer et al. (2005) et de Lima (2007) qui indiquent que la présence d’un 
service de conciergerie dans une entreprise fait diminuer le roulement de la main-d’œuvre. 
Cependant, les résultats des analyses multivariées longitudinales présentent une relation non 
significative entre la satisfaction envers le service de conciergerie et l’intention de rester. Cela 
peut s’expliquer par le fait que l’échantillon des études recensées et de notre étude ne sont pas 
les mêmes. Dans la littérature recensée, ce sont des employés du secteur de la santé aux États-
Unis qui ont été interrogés tandis que nos répondants proviennent du secteur canadien des 
technologies de l’information et des communications. Dans ce secteur, 87% des répondants 
sont des hommes et ils sont âgés de 31 ans en moyenne. Nous pouvons présumer que le 
service de conciergerie ne répond pas à leurs besoins et par conséquent, il est probable que la 
majorité des répondants n’utilisent pas ce service offert par l’Entreprise. 
 
Par ailleurs, certaines relations entre la satisfaction envers les avantages sociaux novateurs et 
l’intention de rester sont plus fortes que d’autres. En effet, l’influence de la satisfaction envers 
le gym sur l’intention de rester est l’avantage social novateur le plus significatif étudié. Ce 
résultat peut s’expliquer par le fait que la presque totalité des répondants de l’étude sont des 
jeunes hommes (87%) et qu’auprès de cette génération, les centres d'entraînements sont très 
populaires. De plus, cette  nouvelle génération a le désir d’atteindre un équilibre entre la vie 
personnelle et professionnelle (Audet, 2004; Dries, Pepermans et al., 2008; Saba, 2009). Ils 
recherchent des avantages sociaux basés sur l’adaptabilité à leur style de vie. Par conséquent, 
l’accès à un gym au travail renvoie directement aux notions d’équilibre et d’adaptabilité. 
Ainsi, cela peut expliquer pourquoi cet avantage social novateur joue un rôle plus important 
sur l’intention de rester des travailleurs.  
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Ensuite, certains résultats présentent une absence ou une faible relation avec l’intention de 
rester. Considérant la moyenne d’âge des répondants, il est possible de présumer qu’avoir 
accès à une clinique médicale sur le lieu de travail a une faible importance puisqu’à cet âge, 
les individus sont généralement en bonne santé. De plus, dans notre société, les responsabilités 
familiales appartiennent principalement aux femmes. Compte tenu que notre échantillon 
comprend 87% d’hommes et que la moyenne d’âge des hommes pour avoir un premier enfant 
est de 29,1 ans (Statistique Canada, 2011), il est probable que la majorité de nos répondants 
n’utilisent pas ce service offert par l’entreprise.  
 
Les résultats de l’impact des variables de contrôle sur l’intention de rester sont présentés au 
Tableau 4. La première variable de contrôle analysée est l’âge. Les résultats indique une 
relation statistiquement non significative (p>0,05) entre l’âge et l’intention de rester. Cela 
signifie que l’âge des travailleurs n’influence pas leur intention de rester au sein de leur 
emploi. Les résultats des études recensées indiquent plutôt le contraire, à l’effet qu’il existe 
une relation négative et significative entre l’âge et le roulement de la main-d’oeuvre (Cotton et 
Tuttle, 1986; Griffeth et al., 2000; Campbell, 1997; Kidd, 1994; Trevor, 2001; Lambert et al., 
2001; Lee et al., 2009; Liu et al., 2010; Pilar de Luis Carnicer et al., 2004; Sous-Poza et 
Henneberger, 2002; Camp, 1994; Green, 2010). Selon ces auteurs, plus les travailleurs sont 
âgés, plus le roulement diminue. Ces résultats peuvent s’expliquer par le fait que notre 
échantillon est composé de jeunes travailleurs et que la variance de la variable âge est limitée.  
Par la suite, l’influence du genre sur l’intention de rester a été analysée. Les résultats 
présentent une relation statistiquement non significative (p>0,05) entre les variables à l’étude. 
Cela signifie que les hommes et les femmes ont la même intention de rester dans cette 
entreprise. Dans la littérature recensée, il n’y a pas de consensus sur l’impact du genre sur le 
roulement de la main-d’œuvre. Certaines études indiquent que les femmes ont une plus grande 
probabilité de quitter leur emploi que les hommes (Cotton et Tuttle, 1986) ou que les femmes 
ont un taux de roulement plus élevé que les hommes (Camp, 1994). Certains auteurs 
rapportent que ce sont les hommes qui ont des intentions de rester plus bas que les femmes 
(Pilar de Luis Carnicer et al., 2004) tandis que d’autres études ne révèlent aucune différence 
spécifique entre les intentions de rester des deux genres (Lambert et al., 2001; Stewart, Bing, 
Gruys et Helford, 2007).  
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Les résultats indiquent une relation statistiquement non significative (p>0,05) entre le niveau 
de scolarité et l’intention de rester. En d’autres termes, les travailleurs moins scolarisés ont la 
même intention de rester que les travailleurs plus scolarisés. Ce résultat n’est pas conforme à 
la littérature. En effet, la majorité des études recensées indique qu’il y a une relation positive 
entre le niveau de scolarité et le roulement de la main-d’œuvre soit que les travailleurs plus 
scolarisés ont un roulement plus élevé (Cotton et Tuttle, 1986; Hellman, 1997; Igbaria et 
Greenhaus, 1992; Lee et al., 2009; Sous-Poza et Henneberger, 2002; Stewart et al., 2007). De 
plus, certaines études rapportent aucune relation significative entre le niveau de scolarité et le 
changement d’emploi (Kidd, 1994), l’intention de quitter (Lambert et al., 2001; Singh et 
Loncar, 2010) et le taux de roulement (Camp, 1994).  
 
En ce qui a trait au travail sous supervision (oui=1), les résultats indiquent qu’il existe une 
relation positive et significative (p<0,05) entre cette variable et l’intention de rester. Cela 
signifie que les employés travaillant sous supervision ont une intention de rester plus élevée 
que les employés travaillant sans supervision. Selon l’étude menée par TECHNOcompétences 
(2011), les types de postes souffrant de la pénurie de main-d’œuvre sont des postes d’experts 
qui sont majoritairement non supervisés. Ce constat nous porte à croire que le marché 
potentiel des travailleurs non supervisés est plus grand ce qui explique leur intention de rester 
plus faible.   
 
La dernière variable de contrôle analysée est le soutien organisationnel perçu. Les résultats 
présentent une relation positive et statistiquement significative (p<0,01) entre celle-ci et 
l’intention de rester. En d’autres mots, plus la perception de support organisationnel augmente 
chez le travailleur, plus son intention de rester augmente. Ce résultat est conforme avec la 
littérature recensée. En effet, le soutien organisationnel perçu a une relation positive avec 
l’intention de rester (Rhoades et Eisenberger, 2002), une relation négative avec la probabilité 
de chercher un nouvel emploi (Eisenberger, Fasolo et al., 1990), avec le roulement volontaire 
(Eisenberger, Stinglhamber, et al., 2002) et finalement avec les intentions de quitter (Allen et 
al., 2003; Dawley, Houghton et al., 2010; Junak, 2007). De plus, la littérature indique que le 
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soutien organisationnel perçu serait le déterminant expliquant le mieux le roulement des 
employés.  
 
Ces régressions ont toutes été réalisées au moyen de la spécification à effets aléatoires (re). À 
la régression 9, l’estimateur de régression “between” est beaucoup plus élevé (18%) que 
l’estimateur de régression “within” (2%). Cela signifie que ce sont les variations entre les 
profils des individus qui expliquent davantage l’intention de rester que les changements d’un 
même individu à travers le temps.  
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Le marché du travail canadien est présentement en transformation, plus spécifiquement dans le 
secteur des technologies de l’information et des communications (Chrétien, 2010; Lefebvre et 
al., 2012, Industrie Canada, 2013). Cela s’explique notamment par le déclin démographique, la 
baisse du nombre de diplômés en technologies de l'information et des communications 
(Lefebvre et al., 2012), la mondialisation de la concurrence et la mobilité des travailleurs 
hautement qualifiés (Industrie Canada, 2013). Dans un tel contexte, l’enjeu principal est la 
rétention de la main-d’œuvre. Les entreprises doivent développer des stratégies pour attirer et 
retenir les employés, particulièrement ceux possédant des compétences de pointe. De plus, 
avec l’apparition d’une nouvelle génération de travailleurs sur le marché du travail qui aurait 
des besoins, des valeurs et des attentes différents de la main-d’œuvre précédente (Chrétien, 
2010; Brunette, 2012), il devient très pertinent d’étudier les différentes stratégies développées 
par les entreprises en matière de rétention du personnel. Ce mémoire porte sur les avantages 
sociaux novateurs offerts aux employés, avantages sociaux dont les pratiques sont marginales, 
émergentes et qui sont très peu offerts sur le marché du travail (Thériault et St-Onge, 2006). 
Ce type d’avantages sociaux a pour but de simplifier la gestion de la vie personnelle et 
professionnelle des travailleurs afin de les motiver et les rendre plus efficace au travail 
(Turner, 2000; Moseley, 2000). Les avantages sociaux novateurs ont fait leur apparition 
récemment dans les entreprises. Par conséquent peu d’études analysant leur impact sur le 
roulement de la main-d’œuvre ont été répertoriées. Ce mémoire permet donc d’analyser 
l’impact de la satisfaction envers les avantages sociaux novateurs sur l’intention de rester des 
travailleurs en répondant à la question suivante : quel est l’impact de la satisfaction envers les 
avantages sociaux novateurs sur l’intention de rester des travailleurs du secteur des 
technologies de l’information et des communications du Canada? 
 
Contrairement à l’ensemble des recherches répertoriées abordant la relation entre les 
avantages sociaux novateurs et le roulement, cette étude a utilisée des données longitudinales 
provenant du bureau situé à Montréal d’une entreprise d’envergure internationale du secteur 
des TIC. Cela a permis de respecter la nature causale de la relation à l’étude dans un secteur 
faisant face à une concurrence vive sur le marché de la main-d’œuvre.  La base de données 
utilisée dans le cadre de l’étude provient d’une enquête effectuée auprès de tous les nouveaux 
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employés embauchés au bureau situé à Montréal d’une entreprise d’envergure internationale 
du secteur des TIC  
Afin de répondre à la question de recherche, une hypothèse générale de recherche a été 
formulée à l’aide des résultats de la revue de la littérature et des théories étudiées, soit la 
théorie de l’échange social de Blau (1964) et la théorie des besoins de Maslow (1943). 
L’hypothèse générale de recherche veut que la satisfaction envers les avantages sociaux 
novateurs fait augmenter l’intention de rester des travailleurs dans le temps. Suite aux analyses 
longitudinales basées sur des régressions linéaires, l’ensemble des résultats viennent confirmer 
partiellement l’hypothèse générale.  
 
En effet, les résultats des analyses de corrélation révèlent que la satisfaction envers  les 
avantages sociaux novateurs à l’étude sont toutes liées positivement à l’intention de rester des 
travailleurs. Lors des analyses longitudinales, l’ensemble des résultats des régressions vient 
confirmer partiellement l’hypothèse de recherche voulant que la satisfaction envers certains 
avantages sociaux novateurs fait augmenter l’intention de rester des travailleurs dans le temps, 
soit la satisfaction envers le gym en travail, la satisfaction envers le lounge/salle de repos sur 
le lieu de travail, la satisfaction envers la ludothèque, la satisfaction envers la clinique 
médicale au travail et la satisfaction envers la bibliothèque sur le lieu du travail. Une fois ces 
trois types d’analyses réalisées, parmi l’ensemble des avantages sociaux novateurs testés, il 
semble que ce soit la satisfaction envers le gym au travail qui soit le plus significatif envers 
l’intention de rester.  
 
Cependant, certaines relations entre la satisfaction envers les avantages sociaux novateurs et 
l’intention de rester sont non significatives soit, la satisfaction envers la garderie au travail, la 
satisfaction envers le service de cafétéria subventionnée par l’employeur sur le lieu de travail 
ainsi que la satisfaction envers le service de conciergerie au travail. Suite à l’analyse des 
résultats, un constat important est que les avantages sociaux novateurs réussissent à retenir les 
employés, mais lorsqu’ils sont adaptés aux profils des travailleurs, ils permettent de retenir 
encore plus. Certains avantages sociaux novateurs, dépendamment de leur nature, sont mieux 
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adaptés pour certains profils de travailleurs tandis qu’ils le sont moins pour d’autres. Par 
exemple, si la grande majorité des employés avait été des femmes au début de la trentaine, la 
satisfaction envers le service de garderie sur le lieu de travail aurait peut-être été un avantage 
social novateur beaucoup plus significatif. Cela signifie que dans le secteur des TIC, les 
employeurs ont intérêts à offrir des avantages sociaux novateurs qui sont adaptés aux profils 
des employés, qui répondent à leurs besoins et à leurs caractéristiques individuelles puisqu’ils 
sont une bonne stratégie pour fidéliser leur personnel. Les résultats de l’étude confirment la 
nécessité d’analyser les besoins individuels des travailleurs avant d’offrir des avantages 
sociaux novateurs. De plus, les analyses longitudinales révèlent que ce sont surtout les 
différences entre les caractéristiques individuelles des employés qui expliquent le mieux 
l’intention de rester et non les différences à travers le temps chez un même travailleur. De ce 
fait, le profil d’un employé est un meilleur déterminant de l’intention de rester que le temps.  
 
Ce mémoire comporte certaines limites. Tout d’abord, les données de l’étude proviennent 
d’une seule entreprise du secteur des TIC. Ensuite, un seul type de profils de travailleurs a été 
étudié, soit les employés nouvellement embauchés, ce qui vient limiter la généralisation des 
résultats à l’ensemble des travailleurs du secteur canadien des TIC. Les données mesurent la 
satisfaction envers les avantages sociaux novateurs, mais ils ne permettent pas de savoir si les 
participants utilisent ou non ces avantages offerts.  
 
Concernant les recherches futures, il serait intéressant de se pencher sur l’effet de l’âge et du 
genre sur la relation entre la satisfaction envers les avantages sociaux novateurs et le 
roulement de la main-d’œuvre. Ainsi, nous pourrions savoir si la relation de la satisfaction 
envers la clinique médicale au travail est modérée par l’âge des répondants ou si la relation de 
la satisfaction envers la garderie au lieu de travail est modérée par le sexe des participants. 
Considérant que le niveau de satisfaction dépend des caractéristiques individuelles des 
employés, ces recherches devraient aussi prendre en compte le salaire des employés dans les 
variables de contrôle afin de mieux isoler l’impact des différents types d’avantages sociaux 
novateurs. De plus, il serait pertinent que les prochaines études tiennent compte de l’ensemble 
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des employés et non traiter exclusivement les nouveaux employés puisque ceux ayant plus 
d’ancienneté sont aussi en demande sur le marché du travail dans ce secteur. Considérant que 
dans la littérature, les études indiquent que la satisfaction envers les services de conciergerie 
fait augmenter l’intention de rester, mais que les résultats de la présente étude n’arrive pas à 
un tel résultat, il serait adéquat que des recherches futures se penchent davantage sur cette 
question. Ensuite, il serait intéressant d’étaler notre étude sur une plus longue période afin 
d’éliminer l’influence possible de l’effet « lune de miel » sur les résultats de l’étude. De plus, 
cette étude a permis de voir que la satisfaction envers les avantages sociaux novateurs est 
efficace, mais il serait intéressant de savoir si les avantages sociaux novateurs sont efficients. 
En d’autres mots, est-ce que les coûts des avantages sociaux novateurs sont inférieurs aux 
coûts épargnés grâce à la réduction du roulement des employés?  Enfin, maintenant que le 
niveau de satisfaction envers les avantages sociaux novateurs est connu, il serait intéressant 
maintenant de se pencher sur le niveau d’utilisation de ces services par les participants.  
 
Ce mémoire contribue à l’avancement de la littérature en relations industrielles et en gestion 
des ressources humaines. Tout d’abord, à notre connaissance il n’existe aucune recherche 
ayant étudiée l’influence de la satisfaction envers les avantages sociaux novateurs sur le 
roulement de la main-d’œuvre. Le nombre d’études abordant ce type d’avantages sociaux est 
très limité. Notons également que peu d’études, dans le domaine de la gestion des ressources 
humaines, utilisent des données longitudinales. De plus, considérant la croissance économique 
du secteur des TIC ainsi que la rareté et la mobilité de sa main-d’œuvre, il est pertinent 
d’analyser les stratégies pour attirer et retenir ces travailleurs. Ainsi, les résultats de cette étude 
permettront aux organisations d’offrir des avantages sociaux novateurs mieux adaptés aux 
besoins de leurs employés afin de les motiver et par conséquent, augmenter leur efficacité au 
travail et retenir les employés. 
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